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การวิจัยคร้ังน้ีมีวัตถุประสงคเพื่อ 1) ศึกษาองคประกอบคุณลักษณะของผูนําสตรีทาง
การศึกษาในภาคใต และ 2) วิเคราะหคุณลักษณะของผูนําสตรีทางการศึกษาในภาคใตท่ีสงผลตอ

ความสําเร็จในการบริหารจัดการสถานศึกษา  คุณลักษณะของผูนําสตรีทางการศึกษาในภาคใต มี 2
ดานคือ คุณลักษณะสวนบุคคล และคุณลักษณะดานพฤติกรรมผูนํา

การศึกษาองคประกอบคุณลักษณะของผูนําสตรีทางการศึกษาในภาคใตตามวัตถุประสงค

ของการวิจัยขอท่ี 1 ประชากรไดแก ผูอํานวยการสถานศึกษาในสถานศึกษาข้ันพื้นฐานในภาคใต 
ปการศึกษา 2551 กลุมตัวอยางประกอบดวยผูอํานวยการสถานศึกษาสตรีในสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน

ในภาคใต จํานวน 370 คน ไดมาจากการสุมแบบแบงช้ันชนิดสัดสวน เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัยเปน
แบบสอบถาม เร่ือง การศึกษาองคประกอบคุณลักษณะของผูนําสตรีทางการศึกษาในภาคใต จํานวน 

70 ขอ เปนการถามระดับคุณลักษณะท่ีมีตามการรับรูตนเองของผูบริหาร ลักษณะของขอคําถามเปน

แบบมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ แบบลิค-เอิรท ดําเนินการวิเคราะหขอมูลโดยใชการวิเคราะห
องคประกอบเชิงสํารวจ สกัดปจจัยเพื่อพิจารณาจัดกลุมตัวแปรดวยวิธีวิเคราะหองคประกอบหลัก 

และใชวิธีการหมุนแกนแบบตั้งฉากดวยวิธีแวริแมกซ โดยใชโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูป
การวิเคราะหคุณลักษณะของผูนําสตรีทางการศึกษาในภาคใตท่ีสงผลตอความสําเร็จใน

การบริหารจัดการสถานศึกษาตามวัตถุประสงคของการวิจัยขอท่ี 2 กลุมตัวอยางประกอบดวย

ผูอํานวยการสถานศึกษาสตรีท่ีเปนสมาชิกในประชากรท่ีไดรับการพิจารณาจากเขตพื้นท่ีการศึกษา
จํานวน 6 เขตโดยใชเกณฑอิงกลุมบนพื้นฐานคุณสมบัติดานความสามารถในการบริหารจัดการ

สถานศึกษา จัดเปนผูนําสตรีกลุมสูงและกลุมต่ํา กลุมละ 5 คนในแตละเขตรวมท้ังสิ้น 60 คน เปน
กลุมสูงและกลุมต่ํากลุมละ 30 คน เคร่ืองมือท่ีใชเปนแบบสอบถามซ่ึงพัฒนามาจากผลของการ

วิเคราะหองคประกอบเชิงสํารวจของคุณลักษณะของผู นําสตรีทางการศึกษาในภาคใตเปน

แบบสอบถามความคิดเห็นเชิงประเมินเกี่ยวกับความสอดคลองของคุณลักษณะของผูตอบ
แบบสอบถามกับคุณลักษณะของผูนําสตรีทางการศึกษาในภาคใต จํานวน 41 ขอ ลักษณะของขอ

คําถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับแบบลิค-เอิรท ดําเนินการวิเคราะหขอมูลโดยใชการ
ทดสอบคา t ดวยโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูป

ผลการวิจัยปรากฏดังน้ี

1. ผลการศึกษาองคประกอบคุณลักษณะของผูนําสตรีทางการศึกษาในภาคใตโดย
ใชวิธีการวิเคราะหองคประกอบเชิงสํารวจพบคุณลักษณะของผูนําสตรีทางการศึกษาในภาคใต

ประกอบดวย 6 องคประกอบ 41 ตัวบงช้ี หลังการหมุนแกนพบวาองคประกอบท้ัง 6 ประกอบกัน



สามารถอธิบายความแปรปรวนของตัวบงช้ีท้ังหมดไดรอยละ 58.160 โดยองคประกอบท่ี 1 ถึง 6 มี

คาไอเกน เทากับ 6.329, 4.022, 3.718, 3.494, 3.409 และ 2.874 ตามลําดับดังน้ี 1) องคประกอบ
ดานความเปนผูนําแบบรวมมือประกอบดวยตัวบงช้ีคุณลักษณะของผูนําสตรีทางการศึกษาในภาคใต

ท้ังหมด 11 ขอ มีคานํ้าหนักองคประกอบตั้งแต .645 - .791 2) องคประกอบดานความเปนผูนําทาง
วิชาการ ประกอบดวยตัวบงช้ีคุณลักษณะของผูนําสตรีทางการศึกษาในภาคใตท้ังหมด 7 ขอ มีคา

นํ้าหนักองคประกอบตั้งแต .543 - .775 3) องคประกอบดานการเอาใจเขามาใสใจเรา ประกอบดวย

ตัวบงช้ีคุณลักษณะของผูนําสตรีทางการศึกษาในภาคใตท้ังหมด 6 ขอ มีคานํ้าหนักองคประกอบ
ตั้งแต .543 - .788 4) องคประกอบดานความเปนผูนําแบบเปลี่ยนสภาพ ประกอบดวยตัวบงช้ี

คุณลักษณะของผูนําสตรีทางการศึกษาในภาคใตท้ังหมด 6 ขอ มีคานํ้าหนักองคประกอบตั้งแต .583
- .767 5) องคประกอบดานการพัฒนาตนเอง ประกอบดวยตัวบงช้ีคุณลักษณะของผูนําสตรีทาง

การศึกษาในภาคใตท้ังหมด 7 ขอ มีคานํ้าหนักองคประกอบตั้งแต .548 - .708 และ 6) องคประกอบ

ดานบุคลิกภาพ ประกอบดวยตัวบงช้ีคุณลักษณะของผูนําสตรีทางการศึกษาในภาคใตท้ังหมด 4 ขอ
มีคานํ้าหนักองคประกอบตั้งแต .705 - .867

2. ผลการวิเคราะหคุณลักษณะของผูนําสตรีทางการศึกษาในภาคใตท่ีสงผลตอความสําเร็จ
ในการบริหารจัดการสถานศึกษา โดยพิจารณาจากตัวบงช้ีท่ีผูนําสตรีกลุมสูงมีสูงกวาผูนําสตรีกลุม

ต่ําอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 พบวา มีจํานวน 12 ตัวบงช้ี ประกอบดวย 1) การใหอิสระ

ในการทํางานกับครูในโรงเรียน 2) การศึกษาหาความรูเกี่ยวกับการปฏิบัติดานการสอนท่ีเปนท่ี
ยอมรับ 3) การปฏิบัติเปนแบบอยางดานการสอนใหแกครูในโรงเรียน 4) การหาโอกาสใหขอมูล

ยอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของครูเพื่อปรับปรุงการสอน 5) การดําเนินการจัดประชุมเพื่อ
พูดคุยกับครูเกี่ยวกับการสอน หลังการสังเกตการสอน 6) การแสดงความเช่ือม่ันในตนเองในการ

ทํางานใหผูใตบังคับบัญชาเห็น 7) การมีบุคลิกท่ีทําใหผูใตบังคับบัญชารูสึกศรัทธา 8) การอธิบาย

ทิศทางและเปาหมายของโรงเรียนใหผูใตบังคับบัญชาเขาใจและเห็นคุณคา 9) การเขารวมศึกษา
หรือสัมมนาในหลักสูตรหรือโปรแกรมการศึกษาเพื่อพัฒนาวิชาชีพท่ีจัดโดยสถาบันตางๆ 10) การ

ยึดผูมีความรู ประสบการณและความสําเร็จสูงเปนแมแบบในการทํางาน 11) การเปดโอกาสใหผูมี
ความรู ประสบการณและความสําเร็จสูงใหขอมูลยอนกลับในการทํางาน และ 12) การมุงม่ันในการ

ทํางานเพื่อใหงานสําเร็จ
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The purposes of this research were 1) to study the factors of characteristics of
woman education leaders in the South and 2) to analyze the characteristics of those

women education leaders in the mentioned region that resulted on success in school
administration. The leadership characteristics covered 2 aspects of personal characteristics

and leadership attributes.

To study the factors of characteristics of woman education leaders in the South,
the population were woman school directors in the mentioned region during the academic

year of 2008. The sample were derived by proportionate stratified sampling at the amount
of 370. The instruments for data collecting was Likert – type questionnaire of five point

scales. The questionnaire of seventy items was to find out the characteristics of woman

education leaders as perceived by themselves. The analysis of data employed exploratory
factor analysis via principle component analysis and orthogonal rotation with varimax

processed through statistical packaged program.
To analyze the characteristics that resulted on success in school administration

of those women education leaders in the South, the sample were woman school directors

within the population who passed norm- referenced on the capability of school
administration set by the six educational service areas in the South. This group was divided

into the high and the low with five of each in each educational service area. Therefore,
each group of the high and the low had thirty members that made sixty altogether. The

questionnaire was developed from the leadership characteristic variables from the initial

analysis covered 6 factors of leadership characteristics with forty- one items. It was an
evaluative opinion questionnaire to convince the corresponding between the respondents

themselves characteristics and the leadership characteristics of woman education leaders
in the region. The data analysis employed t- test processed through statistical packaged

program.

The findings revealed as follows:
1. Out of seventy items under study, it was found from exploratory factor analysis

that there were 6 factors of leadership characteristics with 41 indicators considered



practically significant with loadings exceed .50. After axis rotation orthogonally, it was found

that all of 6 factors achieved 58.160 cumulative percentage of total variance. Their
eigenvalues from the first to the sixth were 6.329, 4.022, 3.718, 3.494, 3.409 and 2.874 with

matched to the following factors respectively. 1) Collaborative leadership consisted of 11
indicators with factor loadings ranged from .645 to .791. 2) Instructional leadership

consisted of 7 indicators with factor loadings ranged from .543 to .775. 3) Caring thinking

consisted of 6 indicators with factor loadings ranged from .543 to .788. 4) Transformational
leadership consisted of 6 indicators with factor loadings ranged from .583 to .767. 5) Self -

development consisted of 7 indicators with factor loadings ranged from .548 to .708. and
6) Personality consisted of 4 indicators with factor loadings ranged from .705 to .867.

2. The analysis of characteristics that resulted on success in school administration

of those woman education leaders in the mentioned region by justifying the characteristics
the high achievers showed statistically significant difference at .05 level from the low, it

showed that there were 12 indicators by which the high was greater than the low. There
were; 1) extending autonomy to teachers; 2) searching for knowledge from proven

programs or practices in teaching; 3) modeling on teaching; 4) giving performance feedback

to teachers for teaching improvement; 5) conducting conference with teacher to exchange
point of view after classroom observation; 6) reveal self- confidence at work to convince

subordinates; 7) having charismatic personality to enhance subordinates; 8) pointing out
direction and school goal so that the subordinates thoroughly understand and aware of;

9) attending seminars of course study on professional development organized by any

institutions; 10) having role model in working; 11) seeking performance feedback from
highly experienced and successful person; 12) being determinant to achieve work goal.
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ควบคุมปริญญานิพนธ ศาสตราจารย ดร.เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ ราชบัณฑิต ผูชวย

ศาสตราจารย ดร.ไพโรจน กลิ่นกุหลาบ และรองศาสตราจารย ดร.ทัศนา แสวงศักดิ์ ท่ีไดกรุณา

เสียสละเวลาอันมีคาย่ิงในการใหคําช้ีแนะ แนวทางแกปญหาตางๆ ตลอดการดําเนินการวิจัย ซ่ึง
ผูวิจัยรูสึกซาบซ้ึงในความเมตตาของทานอาจารย ดวยความสํานึกในความเมตตากรุณา จึงขอ

กราบขอบพระคุณเปนอยางสูงย่ิง มา ณ ท่ีน้ี
ขอกราบขอบพระคุณ ศาสตราจารย ดร.สุวิมล วองวาณิช และ ผูชวยศาสตราจารย เรือ

โท ดร.ไพบูลย ออนม่ัง ท่ีไดกรุณาเปนกรรมการสอบปริญญานิพนธ พรอมขอเสนอแนะท่ีเปน

ประโยชน ทําใหปริญญานิพนธฉบับน้ีมีความสมบูรณมากย่ิงข้ึน
ขอกราบขอบพระคุณคณาจารยภาควิชาการบริหารการศึกษา และกรรมการบริหาร

หลักสูตรระดับดุษฎีบัณฑิตทุกทาน ตลอดจนบูรพคณาจารยท้ังหลายท่ีประสิทธิ์ประสาทวิชา
ความรูจนกระท่ังผูวิจัยสามารถใชเปนแนวทางในการวิจัยได

ขอกราบขอบพระคุณผูทรงคุณวุฒิทุกทาน ท่ีไดกรุณาสละเวลาเขารวมกลุมสนทนาจน

สามารถนําแนวคิดไปพัฒนาเคร่ืองมือใหสมบูรณมากข้ึน ตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ จน
สามารถนําเคร่ืองมือไปเก็บรวบรวมขอมูลได 

ขอกราบขอบพระคุณผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาในภาคใตทุกทานท่ีให
ขอมูลและอํานวยความสะดวกตางๆ อันเปนประโยชนในการวิจัย ขอกราบขอบพระคุณ  คุณวร

ชัย      ปานนิตยพงศ คุณรวีวรรณ กลิ่นหอม และคุณอิทธิฤทธิ์ เกกินะ ท่ีเปนกําลังสําคัญในการ

ประสาน งาน และชวยเก็บขอมูลจนลุลวงไปดวยดี
ทายท่ีสุด ผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณครอบครัวท่ีอบอุนของผูวิจัย ตลอดจนเพื่อนๆ ท่ี

เปนกําลังใจสนับสนุนจนผูวิจัยมีกําลังใจอยางเต็มเปยมในการทําวิจัยคร้ังน้ี

วรรณดี เกตแกว
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บทท่ี 1

บทนํา

ภูมิหลัง

นับแตอดีตจนถึงปจจุบันมีผลการศึกษาวิจัยจํานวนมากท่ีบงช้ีวาปจจัยท่ีสงผลตอคุณภาพ
และความสําเร็จในการจัดการศึกษาน้ันข้ึนอยูกับความสามารถ ทักษะในการบริหารงาน และความ

เปนผูนําของผูบริหารเปนสําคัญ โดยในชวงระยะเวลา 20 ปท่ีผานมามีนักวิจัยไดกลาวถึงและได
พิสูจนยืนยันวาผูบริหารสถานศึกษาท่ีมีประสิทธิผลมีความเช่ือมโยงกับโรงเรียนท่ีประสบผลสําเร็จ 

(Murphy. 1997: 24-26) ความรูความสามารถและคุณลักษณะของความเปนผูนําของผูบริหารจึงมี

ความสําคัญตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการบริหารจัดการของสถานศึกษาในทุกระดับ และ
เปนสิ่งท่ีทุกองคการปรารถนา โดยเฉพาะในบริบทของการบริหารจัดการการศึกษาข้ันพื้นฐานซ่ึงมี

ความสําคัญย่ิงตอการจัดการศึกษาของประเทศ เพราะเปนการจัดการศึกษาเพื่อปวงชน (Education
for All) อยางท่ัวถึงและมีคุณภาพ ฉะน้ันภาระหนาท่ีหลักของสถานศึกษาท่ีจัดการศึกษาข้ันพื้นฐาน

ทุกแหงคือการพัฒนาสถานศึกษาใหมีคุณภาพและมีศักยภาพเพียงพอท่ีจะดําเนินการใหบรรลุ

วัตถุประสงคในการจัดการศึกษา และย่ิงในบริบทการบริหารจัดการสถานศึกษาในปจจุบันท่ีภาระ
งานของผูบริหารมีความเครียดและความซับซอนมากข้ึน (Fullan. 2000b: 12) ผูบริหารสถานศึกษา

ซ่ึงเปนผูรับผิดชอบในการบริหารจัดการศึกษาจึงเปนบุคคลท่ีอยูในตําแหนงท่ีถูกคาดหวังใหแสดง
ภาวะผูนํา (Hoy; & Miskel. 2005: 374) เน่ืองจากผูบริหารท่ีมีความเปนผูนํามีความสําคัญเปรียบ

เสมือนสมอเรือ โดยเฉพาะในชวงเวลาของการเปลี่ยนแปลง ผูบริหารสถานศึกษาท่ีมีความเปนผูนํา

จะเปนปจจัยสําคัญท่ีชวยผลักดันใหสถานศึกษาเกิดประสิทธิผล และเปนปจจัยหน่ึงท่ีสงเสริมใหผล
สัมฤทธิ์ทางการเรียนของผูเรียนเพิ่มสูงข้ึน (Hoy; & Miskel. 2005: 419); (Riley; & MacBeath.

2003: 173) จนมีผูกลาววาภาวะผูนําเปนประเด็นเชิงนโยบายเรงดวนขององคการ หรือแมแตวา 
ภาวะผูนําเปนกลยุทธองคการแหงศตวรรษในอันท่ีจะพัฒนาองคการไปสูเปาหมายทามกลางกระแส

การเปลี่ยนแปลงท้ังทางสังคม วัฒนธรรม เศรษฐกิจและการเมือง  โดยเฉพาะในวงการศึกษาน้ัน

ภาวะผูนํากลายเปนประเด็นสําคัญมากตอระบบการศึกษาของรัฐอยางท่ีไมเคยเปนมากอน (Fullan.
2000a: xix) ; (Kaplan, Owings; & Nunnery. 2005: 16; citing Fullan. 2003)  และดวยนัยแหง

ความสําคัญดังกลาว หนวยงานท่ีรับผิดชอบทางดานการประเมินคุณภาพและมาตรฐานการจัด
การศึกษา และหนวยงานท่ีมีหนาท่ีในการออกใบอนุญาตประกอบวิชาชีพของบุคลากรทางการศึกษา

จึงไดมีการกําหนดมาตรฐานวิชาชีพผูบริหารสถานศึกษาไวสอดคลองกันประการหน่ึงคือผูบริหาร

จะตองเปนผูนํา (คุรุสภา. 2550: online); (สํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการ
ศึกษา. 2550: 7) ซ่ึงสื่อใหเห็นถึงการมีภาวะผูนําในตัวผูบริหารมากกวาท่ีจะเปนโดยหนาท่ีท่ีไดรับ

การแตงตั้ง 



2

ในบริบทสังคมโดยท่ัวไปตั้งแตอดีตจนปจจุบันแมในประเทศท่ีพัฒนาแลวหรือประเทศท่ี

กําลังพัฒนา อัตราสวนการเปนผูนําระดับสูง  ผูนําในวงการศึกษาและวงการอื่นๆ ผูชายมีแนวโนมมี
สัดสวนมากกวาสตรี แมจะมีหลักฐานในปจจุบันท่ีแสดงใหเห็นจํานวนสตรีท่ีเพิ่มมากข้ึนในตําแหนง

ผูนํา แตก็มีคํากลาวจากนักวิชาการหลายๆ ทานวาตําแหนงผูนําทางการศึกษายังคงเปนตําแหนงท่ี
สงวนไวสําหรับเพศชาย (Coleman. 2003: 36); (Pounder; & Coleman. 2002: 123)  ซ่ึงผูท่ีสนใจ

ศึกษาเกี่ยวกับประเด็นดังกลาวไดตั้งขอสังเกตไวอยางนาสนใจวาอาจเปนเพราะการท่ีสังคมกําหนด

บทบาทเพศภาวะระหวางหญิงชายตางกันอันเน่ืองมาจากพื้นฐานทางธรรมชาติดานสรีระท่ีตางกัน  
พื้นฐานดานความเช่ือวัฒนธรรม ปทัสฐานทางสังคม หรือจากการแบงงานกันทําระหวางเพศภายใน

ครอบครัวมีความหมายเกี่ยวพันไปถึงโอกาสท่ีบุคคลแตละเพศสามารถเขาถึง ไดใช และควบคุม
ทรัพยากรตางๆ เพราะมีสิทธิ มีอํานาจ มีความรับผิดชอบ ซ่ึงบทบาทเพศท่ีสังคมกําหนดดังกลาว

สงผลกระทบอยางมากตอสถานภาพของสตรีและชายในสังคมน้ันๆ (ภัสสร  ลิมานนท. 2544. 5-16)

และสงผลตอการกําหนดตําแหนงในสังคมไปโดยปริยาย แมในวงการศึกษาก็เชนกัน สตรีมักถูกจัด
ใหเขาสูตําแหนงท่ีคิดวาเหมาะสมกับความเปนหญิง เปนงานท่ีตองปฏิบัติตามคําสั่งหรือตองทํางาน

ท่ีอาศัยความละเอียดรอบคอบ  เชนเลขานุการ ครู เปนตน โดยตําแหนงท่ีสูงกวามักถูกสงวนไว
สําหรับผูชาย (van Engen; et al. 2001: 581); (Cubillo; & Brown. 2003: 279) สิ่งเหลาน้ีหลอ

หลอมความคิด ความเช่ือ ของคนในสังคมในลักษณะท่ีวาชายมีความเหนือกวาสตรี และยังคงมี

อิทธิพลถึงปจจุบัน กลายเปนอุปสรรคท่ีมองไมเห็นท่ีเรียกวาเพดานแกว (glass ceiling) ซ่ึงเปนสิ่ง
กีดกันไมใหสตรีกาวหนาในองคกรตามความสามารถท่ีควรจะเปน ทําใหสตรีสวนใหญขาดการเขาถึง

อํานาจ (Jones; et al. 2000: 488); (Banks. 2000: 222) ท้ังๆ ท่ีในเชิงปริมาณของสตรีนับเปน
ประชากรสวนใหญของประเทศโดยเฉพาะในวงการศึกษาซ่ึงมีปริมาณครูสตรีมากกวาคร่ึงหน่ึง แต

กลับมีสตรีในตําแหนงบริหารในอัตราต่ํา (Kowalski. 2003: 307)

อยางไรก็ตามถึงแมในเชิงปริมาณและสัดสวนของผูนําสตรีจะมีจํานวนนอยกวาผูชาย
คอนขางมาก แตภายใตขอมูลเชิงปริมาณดังกลาวยังมีขอมูลเชิงคุณภาพของผูนําสตรีท่ีนาสนใจ

อยางย่ิง ดังท่ีเซอรจิโอวานนิ (Sergiovanni. 2000: 284) ไดใหขอสังเกตวาแมมีผูบริหารสตรีจํานวน
นอยในการเปนครูใหญ แตกลับปรากฏภาพการเปนตัวแทนของครูใหญสตรีเปนจํานวนมากใน

โรงเรียนท่ีประสบความสําเร็จ และยังกลาวถึงขอมูลท่ีช้ีวาโรงเรียนท่ีมีการบริหารจัดการท่ีมี

ประสิทธิภาพสูงโดยท่ีผูบริหารเปนสตรีน้ัน มีปรากฏในบทความตางๆ ท้ังในวารสารภาวะผูนําทาง
การศึกษา และวารสารอื่นๆ ท่ีศึกษาเกี่ยวกับโรงเรียนท่ีประสบความสําเร็จในชวง 12 ปหลังน้ี 

(Sergiovanni; et al. 2004: 168) ซ่ึงสะทอนวาถึงแมสัดสวนท่ีเพิ่มข้ึนของผูนําสตรีทางการศึกษาจะ
ยังคงมีนอยกวาผูชาย แตสตรีสวนใหญท่ีอยูในตําแหนงบริหารแสดงใหเห็นวาเปนบุคคลท่ีมีความรู 

ความสามารถท่ีสามารถนําพาโรงเรียนไปสูความสําเร็จไดเปนอยางดี   

จากการศึกษายอนเวลาผูวิจัยพบขอมูลท่ีช้ีวาในชวงป 1970 กวาๆ เปนตนมา การศึกษา
เกี่ยวกับภาวะผูนําเกือบจะไมมีการศึกษาเกี่ยวกับสตรีเลย (Banks. 2000: 218; citing Bass. 1981)

เพิ่งมีปรากฏแรงกระตุนเปนกระแสเกี่ยวกับแบบภาวะผูนําของสตรีและผูชายในชวงป 1990 เพราะ
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งานวิจัยช้ินใหมๆ ท่ีพยายามจะช้ีชัดวาแบบภาวะผูนําแบบใดท่ีเหมาะสมกับบริบทสมัยใหม (Eagly;

& Carli. 2003: 815) ประกอบกับการปรากฏมีผูเขียนท่ีเปนท่ียอมรับหลายคนท่ีถกเถียงกันใน
ประเด็นท่ีวา ชายกับสตรีมีวิธีการนําตางกัน และแมกระท่ังวา วิธีการท่ีสตรีนํา ซ่ึงมีลักษณะของ

ความเปนประชาธิปไตย การเพิ่มอํานาจ การอุปถัมภ น้ันเปนวิธีการนําในองคกรท่ีควรจะเปน (Eby.
2004)  และเปนขณะเดียวกันกับการปรากฏมีจํานวนสตรีเพิ่มข้ึนในตําแหนงบริหารท่ีเดิมเคยถูก

ครอบครองและผูกขาดโดยผูชาย (Kark. 2004: 160; Baker. 2004: 57) ทําใหนักวิชาการ นักการ

ศึกษา รวมท้ังนักวิจัยใหความสนใจศึกษาแนวโนมของการเปลี่ยนแปลงดังกลาว และนําไปสูการเพิ่ม
ความสนใจตัวแปรเพศภาวะในการศึกษาเกี่ยวกับภาวะผูนํา และอิทธิพลของตัวแปรเพศภาวะตอ

พฤติกรรมองคกรโดยเฉพาะประสิทธิผลของการจัดการมากข้ึนดวย 
ดวยกระแสความสนใจเกี่ยวกับเพศภาวะและภาวะผูนําท่ีเพิ่มข้ึนในปจจุบัน ประกอบกับ

ขอสงสัยเกี่ยวกับวิธีการบริหารจัดการของผูชายกับสตรี ผูวิจัยจึงไดศึกษาคนควาเอกสารและงาน

วิจัยเกี่ยวกับผูนําสตรีซ่ึงสวนใหญเปนงานวิจัยในตางประเทศ และนําไปสูขอสรุปท่ีเปนพื้นฐาน
แนวคิดในการศึกษาวิจัยในคร้ังน้ี กลาวคือผลการศึกษาช้ีใหเห็นวาสตรีและผูชายไมไดสรางความคิด

เกี่ยวกับภาวะผูนํา ในรูปแบบวิธีการกระทําท่ีเหมือนกันและมักจะแสดงคุณลักษณะภาวะผูนําท่ี
ตางกัน (Stiernberg. 2003: 1-2); (Vilkinas. 2000: 361) ในแงของคุณลักษณะผูนําก็มีงานวิจัย

จํานวนมากสนับสนุนแนวคิดท่ีวาชายและสตรีกําหนดคุณคาคุณลักษณะผูนําตางกัน (Valentine; &

Godkin. 2000: 118) ขอคนพบจากงานวิจัยดังกลาวเปนพื้นฐานในการยอมรับวาเพศภาวะ 
(gender) เปนตัวแปรหน่ึงท่ีสงผลตอรูปแบบหรือพฤติกรรมภาวะผูนําท่ีใชในการบริหารจัดการท่ีไม

อาจจะละเลยได  (Rojan; & Krishnan. 2002: 197); (Linstead; et al. 2005: 543); (Littrell; &
Nkomo. 2005: 572) ซ่ึงเปนเหตุผลสําคัญในการรวบรวมขอมูลเกี่ยวกับบทบาทในการบริหารของ

สตรีและการหันมาใหความสนใจศึกษาความแตกตางในรูปแบบและพฤติกรรมของผูนําทางการ

ศึกษาของชายและสตรีหรือวิธีการท่ีสตรีและชายใชในการจัดการ รวมท้ังความพยายามหาคําตอบ
ของคําถามท่ีวามีรูปแบบภาวะผูนําท่ีแยกความแตกตางระหวางผูนําท่ีเปนชายและผูนําท่ีเปนสตรี

หรือไม (Linstead; et al. 2005: 546); (Kark. 2004: 163)
ท้ังน้ีเจตนาสําคัญของการศึกษาเกี่ยวกับความแตกตางของรูปแบบภาวะผูนําของสตรีและ

ชายน้ันมิใชทําไปเพื่อท่ีจะกลาววาวิธีใดถูก วิธใีดผิด  หรือภาวะผูนําแบบของสตรีดีกวาหรือดอยกวา

ภาวะผูนําแบบของผูชายและไมไดมุงความสนใจไปท่ีการเปรียบเทียบประสิทธิผล หรือผลสัมฤทธิ์ท่ี
เกิดข้ึนในองคกรจากการใชวิธีการบริหารจัดการของผูบริหารสตรีหรือผูบริหารชาย แตประเด็นท่ี

สนใจศึกษาคือเพื่อสรางความเขาใจวาชายกับสตรีน้ันอาจมาจากมุมมองท่ีตางกัน การแสดงภาวะ
ผูนําของชายและสตรีจึงแตกตางกัน หากไมเขาใจความแตกตางดังกลาวแลวอาจไมสามารถทํางาน

รวมกันไดเปนอยางดี (Trinidad; & Normore. 2005: 575; citing Shakeshaft. 1993) และการศึกษา

ภาวะผูนําสตรีก็มิใชทําเพื่อมุงแขงขันกับผูชาย แตการศึกษาเกี่ยวกับประเด็นดังกลาวอาจชวย
พัฒนาความพรอม เสริมทักษะเพื่อรวมมือกันทํางานอยางสรางสรรค สรางประโยชนสูงสุดใหเกิด
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แกองคการ นอกจากน้ีการตระหนักถึงความแตกตางทางเพศในการแสดงภาวะผูนํายังอาจชวยเพิ่ม

โอกาสการใชประโยชนจากความเปนผูหญิงของผูนําสตรีเพื่อชวยสนับสนุนสงเสริมองคการให
ไดมากท่ีสุด (วีระวัฒน ปนนิตามัย. 2544: 187-188); (Linstead; et al. 2005: 543)

สําหรับประเทศไทยน้ันไดใหความสําคัญในประเด็นเกี่ยวกับสตรีมากข้ึนเปนลําดับนับ
ตั้งแตป พ.ศ. 2518 ซ่ึงองคกรสหประชาชาติไดประกาศใหปน้ันเปนปสตรีสากล และรัฐบาลในสมัย

นายกรัฐมนตรี อานันท ปนยารชุน ไดประกาศใหป พ.ศ. 2535 เปนปสตรีไทย (เสาวพร เมืองแกว.

2545: 32) ประเทศไทยยังไดเขารวมประชุมเพื่อบัญญัติปฏิญญาปกกิ่งและแผนความกาวหนาของ
สตรีในป พ.ศ. 2538 ซ่ึงเปนแผนท่ีนานาประเทศรวมกันสรางและมีการติดตามผลการดําเนินงาน

ดวย ย่ิงกวาน้ันประเทศไทยไดลงนามในพิธีสารเลือกรับของอนุสัญญาวาดวยการขจัดการเลือก
ปฏิบัติตอสตรีทุกรูปแบบเม่ือวันท่ี 14 มิถุนายน พ.ศ. 2543 นอกจากน้ีภาครัฐยังไดพยายามผลักดัน

ใหสตรีมีสถานภาพดีข้ึนอยางตอเน่ือง โดยมีการจัดตั้งหนวยงานในระดับสํานักท่ีสังกัดสํานักนายก

รัฐมนตรี ทําหนาท่ีดูแลเกี่ยวกับนโยบายสตรี อันไดแก สํานักงานคณะกรรมการสงเสริมและ
ประสานงานสตรีแหงชาติ (กสส.) และหนวยงานยอยๆ ท่ีทําหนาท่ีชวยเหลือหรือสนับสนุนสตรีใน

ประเด็นตางๆ เชน กองประสานการพัฒนาฝมือแรงงานสตรีและเด็ก กรมพัฒนาฝมือแรงงาน  
กองพัฒนาสตรี เด็กและเยาวชน เปนตน  (สํานักงาน ก.พ. 2549: 7) และจากการใหความสําคัญ

ประเด็นเกี่ยวกับสตรีดังกลาวจึงไดมีการกําหนดแผนพัฒนาสตรีไวในแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม

แหงชาติ เพื่อเปนกรอบและทิศทางในการพัฒนาสตรีใหกับหนวยงานท่ีเกี่ยวของ ซ่ึงแผนพัฒนาสตรี
ในชวงแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับท่ี 10 (พ.ศ. 2550-2554) น้ันมีเปาประสงคให

สตรีไดรับโอกาสในการพัฒนาและเพิ่มพลังในตน มีสวนรวมทางสังคม วัฒนธรรม เศรษฐกิจ 
การเมือง การบริหาร และการปกครองอยางเต็มท่ีและเต็มศักยภาพ โดยมีเปาหมายใหสัดสวนของ

สตรีในภาคการเมืองและการบริหารเพิ่มข้ึน (แผนพัฒนาสตรีในชวงแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม

แหงชาติฉบับท่ี 10. 2550: online)
การศึกษาวิจัยเกี่ยวกับผูนําสตรีในบริบทสังคมไทยเร่ิมมีปรากฏเดนชัดนับแตป 2530

เปนตนมา ซ่ึงผูวิจัยพบวามีการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับประเด็นดังกลาวประมาณเกือบ 30 เร่ืองโดย
ประเด็นสวนใหญท่ีมีการศึกษาเกี่ยวกับผูนําสตรีคือ พฤติกรรมการตัดสินใจสั่งการ การใชอํานาจของ

ผูบริหารสตรี ความพึงพอใจของครูตอผูบริหารสตรี เปนตน ยังไมพบการศึกษาประเด็นเกี่ยวกับ

องคประกอบคุณลักษณะของผูนําสตรีทางการศึกษา ท้ังๆ ท่ีปจจุบันสตรีกาวสูตําแหนงบริหารมาก
ข้ึน ซ่ึงนาจะเปนโอกาสเหมาะในการสังเกตและศึกษาผูนําสตรีไปพรอมๆ กับผูนําชาย (Carli; &

Eagly. 2001: 629) ท้ังน้ีเพราะการพัฒนาคุณภาพการศึกษาจะเกิดจากการนําจุดเดนของชายและ
สตรีมาใชประโยชนในการบริหารการศึกษาเพิ่มมากข้ึน เพื่อใหเกิดการรวมมือกันทํางานอยาง

สรางสรรค สรางประโยชนสูงสุดใหเกิดแกวงการศึกษา และภายใตความเช่ือท่ีปรากฏเอกสารยืนยัน

ถึงความแตกตางในการบริหารจัดการระหวางผูนําท่ีเปนชายและผูนําสตรี (Shakeshaft. 1987);
(Rosener. 1990); (Eagly; & Johnson. 1990); (Bass; & Avolio. 1994b); (Helgesen. 1995);
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(Alimo- Metcalfe. 1995); (Kowalski. 2003); (Eagly; et al. 2003) ผูวิจัยจึงสนใจศึกษาเพื่อคนหา

คุณลักษณะท่ีเปนองคประกอบของผูนําสตรีทางการศึกษา
สําหรับบริบทท่ีผูวิจัยสนใจศึกษาคือบริบทภาคใตของประเทศไทย สืบเน่ืองสืบเน่ืองสภาพ

ทางภูมิศาสตร ความเปนมาทางประวัติศาสตร  ขนบธรรมเนียมประเพณี  ความเช่ือ คานิยม หลอ
หลอมบุคลิกลักษณะของคนใตใหมีลักษณะเฉพาะบางประการท่ีเดนชัดจากกลุมคนในภาคอื่นๆ เชน 

พูดจาโตตอบตรงไปตรงมา  พึ่งพาตนเอง ใจนักเลง เปนคนเด็ดขาด รักพวกพอง (อมรา ศรีสุชาติ.

2544: 3-4); (ชวน เพชรแกว. 2534: 101-103) ซ่ึงคุณลักษณะดังกลาวเปนฐานของการแสดงออก
ทางพฤติกรรมอันอาจสงผลตอพฤติกรรมความเปนผูนําและการปฏิบัติหนาท่ีการบริหารจัดการ

ศึกษา  จากภูมิหลังและความสําคัญดังกลาวขางตนผูวิจัยจึงสนใจศึกษาคุณลักษณะของผูนําสตรีทาง
การศึกษาในภาคใต ซ่ึงในการศึกษาดังกลาวจะทําใหไดองคประกอบคุณลักษณะของผูนําสตรีทาง

การศึกษาในภาคใตอันจะเปนประโยชนสําหรับผูนําสตรีทางการศึกษาในภาคใตสามารถนําไปเปน

แนวทางในการพัฒนาตนเอง เพื่อความสําเร็จในการประกอบวิชาชีพผูบริหารสถานศึกษา และเปน
ขอมูลใหกับหนวยงานท่ีเกี่ยวของใชในการกําหนดทิศทางการพัฒนาผูนําสตรีในภาคใตไดอยาง

เหมาะสมมากย่ิงข้ึน

คําถามการวิจัย

ผูวิจัยไดตั้งคําถามสําหรับการวิจัยคร้ังน้ี ดังน้ี

1. คุณลักษณะผูนําของผูนําสตรีทางการศึกษาในภาคใตมีลักษณะอยางไร 
ประกอบดวยตัวแปรใดบาง

2. คุณลักษณะใดบางของผูนําสตรีทางการศึกษาในภาคใตท่ีสงผลตอความสําเร็จใน        

การบริหารจัดการสถานศึกษา

วัตถุประสงคของการวจัิย

ในการวิจัยคร้ังน้ี ผูวิจัยไดกําหนดวัตถุประสงคไวดังน้ี 

1. เพื่อศึกษาคุณลักษณะของผูนําสตรีทางการศึกษาในภาคใต
2. เพื่อวิเคราะหคุณลักษณะของผูนําสตรีทางการศึกษาในภาคใตท่ีสงผลตอ

ความสําเร็จในการบริหารจัดการสถานศึกษา   
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ความสําคัญของการวจัิย

ขอคนพบท่ีไดเกี่ยวกับตัวแปรท่ีเปนองคประกอบคุณลักษณะของผูนําสตรีทางการศึกษา

ในภาคใต สามารถนําไปใชประโยชนตอการจัดการศึกษาดังน้ี
1. เปนประโยชนสําหรับผูบริหารสถานศึกษาสตรีใชเปนแนวทางในการพัฒนาตนเองเพื่อ

การประสบความสําเร็จในการประกอบวิชาชีพผูบริหาร
2. เปนขอเสนอแนะเชิงนโยบายสําหรับหนวยงานท่ีเกี่ยวของในการกําหนดทิศทางการ

พัฒนาผูบริหารสถานศึกษาสตรีในภาคใตใหมีความเหมาะสมมากย่ิงข้ึน

3. เปนการสรางองคความรูใหมๆ เกี่ยวกับผูนําสตรีทางการศึกษาในบริบทภาคใตซ่ึงอาจ
เปนจุดเร่ิมตนในการหันมาใหความสนใจศึกษาเกี่ยวกับผูนําสตรีในกลุมอื่นๆ หรือผูนําสตรีทาง

การศึกษาในบริบทอื่นๆ

ขอบเขตของการวิจัย

ผูวิจัยไดกําหนดขอบเขตในการวิจัยไวดังน้ี

ประชากรที่ใชในการวิจัย

ประชากรท่ีใชในการวิจัย ประกอบดวย 2 สวน คือ ประชากรท่ีใชในการวิจัยเพื่อตอบ
วัตถุประสงคของการวิจัยขอท่ี 1 ซ่ึงเปนการศึกษาองคประกอบคุณลักษณะของผูนําสตรีทางการ

ศึกษาในภาคใต ประกอบดวยผูอํานวยการสถานศึกษาสตรีในสถานศึกษาท่ีจัดการศึกษาข้ันพื้นฐาน
ในภาคใตในปการศึกษา 2551 จํานวน 415 คน กลุมตัวอยาง ประกอบดวยผูอํานวยการสถานศึกษา

สตรี จํานวน 370 คน ไดมาจากการสุมแบบช้ันภูมิชนิดสัดสวน

ประชากรท่ีใชในการวิจัยเพื่อตอบวัตถุประสงคของการวิจัยขอท่ี 2 ซ่ึงเปนการ
วิเคราะหคุณลักษณะของผูนําสตรีทางการศึกษาในภาคใตท่ีสงผลตอความสําเร็จในการบริหาร

จัดการสถานศึกษา ประกอบดวย ผูอํานวยการสถานศึกษาสตรีในสถานศึกษาข้ันพื้นฐานท่ีเปน
สมาชิกของประชากรตามการศึกษาในวัตถุประสงคของการวิจัยขอท่ี 1 กลุมตัวอยาง ประกอบดวย

ผูอํานวยการสถานศึกษาสตรีท่ีไดรับการพิจารณาจาก 6 เขตพื้นท่ีการศึกษาโดยใชเกณฑอิงกลุมบน

พื้นฐานคุณสมบัติดานความสามารถในการบริหารจัดการสถานศึกษา จัดเปนผูนําสตรีกลุมสูงและ
กลุมต่ํา กลุมละ 5 คน รวมเขตละ 10 คน โดยแบงเปนผูนําสตรีกลุมสูงจํานวน 30 คน และผูนําสตรี

กลุมต่ําจํานวน 30 คน รวมท้ังหมด 60 คน

ตัวแปรที่ศึกษา

คุณลักษณะของผูนําสตรีทางการศึกษาในภาคใต 2 ดาน คือ ดานคุณลักษณะสวน

บุคคล และคุณลักษณะดานพฤติกรรมผูนํา
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กรอบแนวคิดในการวจัิย

ในการศึกษาคร้ังน้ีเปนการสังเคราะหแนวคิด และขอคนพบจากการศึกษา เอกสาร 
บทความทางวิชาการ งานวิจัยท่ีเกี่ยวของกับผูนําสตรีท้ังในและตางประเทศ ซ่ึงมีท้ังเอกสารหรือ

งานวิจัยท่ีศึกษาเฉพาะผูนําสตรี และเอกสารท่ีมีการศึกษาเปรียบเทียบระหวางผูนําสตรีและผูนําชาย
เพื่อกําหนดเปนกรอบแนวคิดในการวิจัยดังน้ี

1. แนวคิดของโคลแมน (Coleman. 2003: 40-41) ซ่ึงเปนอาจารยอาวุโสแหง

คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยเลสเตอรประเทศอังกฤษ (Senior Lecturer, School of Education,
University of Leicester) ซ่ึงไดใหแนวคิดเกี่ยวกับคุณลักษณะท่ีปรากฏเดนชัด (dominant

characteristics) ในการบริหารจัดการและรูปแบบภาวะผูนําของสตรีจากงานวิจัยท่ีศึกษาเกี่ยวกับ
สตรีและเอกสารตางๆ วาประกอบดวยความเปนผูนําแบบรวมมือ และความเปนผูนําทางวิชาการ

2. แนวคิดของอี๊กลี่และคนอื่นๆ (Eagly; et al. 2003: 569-591) แหงภาควิชาจิตวิทยา 

มหาวิทยาลัยนอรทเวสเทอรน (Northwestern University) ประเทศสหรัฐอเมริกา ซ่ึงไดวิเคราะห
อภิมานงานวิจัย 45 เร่ืองท่ีเปรียบเทียบผูบริหารชายและสตรีในองคกรทางธุรกิจและองคกรทางการ

ศึกษาพบวาผูบริหารสตรีมีคุณลักษณะเดนชัดของความเปนผูนําแบบเปลี่ยนสภาพ
3. แนวคิดของเซอรจิโอวานนิและคนอื่นๆ (Sergiovanni; et al 2004: 170) ซ่ึงไดจาก

การศึกษาเอกสารและงานวิจัยเกี่ยวกับสตรีในการบริหารการศึกษาและสรุปวาในภาพรวมกลุม

ครูใหญสตรีมีคุณลักษณะเดนชัดของความเปนผูนําทางวิชาการ
4. แนวคิดของโคลแมน (Coleman. 2000: 13) แหงคณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัย

เลสเตอร ซ่ึงไดศึกษาเกี่ยวกับภาวะผูนําและรูปแบบการบริหารจัดการของครูใหญสตรีระดับ
มัธยมศึกษาในประเทศอังกฤษและเวลสจํานวน 670 คนและสรุปวาครูใหญสตรีสวนใหญใชรูปแบบ

การบริหารจัดการแบบรวมมือ และมุงเนนคน

5. แนวคิดของอี๊กลี่และโจฮันเนซเซน- ชมิท (Eagly; & Johannesen- Schmidt. 2001:
782) แหงมหาวิทยาลัยนอรทเวสเทอรน (Northwestern University) ซ่ึงไดจากการศึกษาหนังสือ

เกี่ยวกับประเด็นความแตกตางทางเพศภาวะในการบริหารจัดการซ่ึงเขียนโดยผูเช่ียวชาญท่ีอาศัย
ประสบการณสวนบุคคลในองคการ รวมท้ังการสํารวจแบบไมเปนทางการและการสัมภาษณผูบริหาร 

และนําเสนอประเด็นหน่ึงท่ีพบจากการศึกษาเอกสารดังกลาว คือผูนําสตรีมีคุณลักษณะผูนําแบบ

รวมมือและมีสวนรวมมากกวา 
6. แนวคิดของทรินิแดดและนอรมอร (Trinidad; & Normore. 2005: 574) แหงภาควิชา

ภาวะผูนําทางการศึกษาและการศึกษานโยบาย คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยฟลอริดาอินเตอร
เนช่ันแนล (Department of Education Leadership and Policy Studies, College of Education,

Florida International University) ท่ีไดสรุปเกี่ยวกับภาวะผูนําท่ีผูนําสตรีใชในการบริหารจัดการ
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องคกรทางธุรกิจและองคกรทางการศึกษาวาประกอบดวย ภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพ ภาวะผูนํา

แบบประชาธิปไตยและ ภาวะผูนําแบบรวมมือ
7. แนวคิดของพาวเวล และคนอื่นๆ (Powell; et al. 2002: 178) แหงภาควิชาการจัดการ

มหาวิทยาลัยคอนเนคติกัต (Department of Management, University of Connecticut) ท่ีไดสรุป
งานวิจัยเกี่ยวกับแบบฉบับของเพศภาวะ (gender stereotypes) วาสตรีมีคุณสมบัติแบบเอาใจเขามา

ใสใจเราสูง

8. แนวคิดของเดอคาซัลและมัลลิแกน  (de Casal; & Mulligan. 2004: 26)  แหง 
มหาวิทยาลัยแคลิฟอรเนียโพลีเทคนิค (California Polytechnic State University) ท่ีไดศึกษา

งานวิจัยเกี่ยวกับแบบภาวะผูนําและเพศภาวะและสรุปวาแบบภาวะผูนําของสตรีมีความเช่ือมโยงกับ
คุณลักษณะแบบเอาใจเขามาใสใจเรา

9. แนวคิดของอี๊กลี่และโจฮันเนซเซน- ชมิท ( Eagly; & Johannesen-Schmidt. 2001:

783) แหงมหาวิทยาลัยนอรทเวสเทอรน (Northwestern University) ท่ีใหแนวคิดวาผูนําชายและ
ผูนําสตรีท่ีมีประสิทธิผลแสดงแบบภาวะผูนําท่ีตางกัน มีคําศัพท 2 คําท่ีใชอธิบายความแตกตางใน

วิธีการแสดงบทบาทภาวะผูนําตางกันไปตามเพศ ซ่ึงเรียกวา แบบเปนตัวแทน และแบบเอาใจเขามา
ใสใจเรา โดยลักษณะแบบเอาใจเขามาใสใจเรา ถูกอธิบายวามีความเช่ือมโยงกับสตรี ในขณะท่ี

ลักษณะแบบการเปนตัวแทนถูกอธิบายวามีความเช่ือมโยงกับผูชาย

10. แนวคิดของเบอรดาล (Berdahl. 1996: 23) แหงภาควิชาจิตวิทยา มหาวิทยาลัย
อิลลินอยส ท่ีเออรบานา-แชมเปน (Department of Psychology, University of Illinois at Urbana-

Champaign) ซ่ึงไดศึกษาเอกสารตาง ๆ เกี่ยวกับเพศภาวะ และไดสรุปเปนรูปแบบของเพศภาวะ
และภาวะผูนํา 2 กลุมท่ีเช่ือมโยงกับความเปนชายและความเปนหญิงคือแบบการเปนตัวแทน และ

แบบการเอาใจเขามาใสใจเรา โดยท่ีลักษณะเอาใจเขามาใสใจเราเปนคุณลักษณะท่ีเช่ือมโยงกับผูนํา

สตรี
11. แนวคิดจากงานวิจัยระดับปริญญาเอกของหยกแกว กมลวรเดช (2547) ท่ีได

กําหนดใหคุณลักษณะดานบุคลิกภาพเปนองคประกอบหลักของคุณลักษณะผูนําของสตรีนักพัฒนา
12. แนวคิดจากงานวิจัยของแคมเพล (Kampel. 2006: 8) ซ่ึงไดศึกษาเกี่ยวกับผูนําสตรี

และพบวาการพัฒนาตนเองเปนองคประกอบหน่ึงของการประสบความสําเร็จในอาชีพ  

13. แนวคิดจากงานวิจัยของ เดอฮวน โกเมซ (de Juan - Gomez. 1999)  ท่ีนําเสนอ
แนวคิดจากการศึกษาเกี่ยวกับผูนําสตรีวาผูนําสตรีใชกลไกการพัฒนาตนเองเพื่อกาวสูตําแหนงผูนํา

ระดับสูง 

จากแนวคิดดังกลาวนําไปสูการกําหนดคุณลักษณะของผูนําสตรีทางการศึกษาในภาคใต
โดยแบงเปน 2 ดานหลักๆ คือ คุณลักษณะสวนบุคคล ประกอบดวย บุคลิกภาพและการเอาใจเขามา

ใสใจเรา และคุณลักษณะดานพฤติกรรมผูนํา ประกอบดวยการพัฒนาตนเอง ความเปนผูนําทาง

วิชาการ ความเปนผูนําแบบรวมมือ และความเปนผูนําแบบเปลี่ยนสภาพ
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สําหรับรายละเอียดคุณลักษณะของผูนําสตรีทางการศึกษาในภาคใตในการศึกษาคร้ังน้ี 

มีดังน้ี

1. คุณลักษณะสวนบุคคล ประกอบดวย คุณลักษณะดานบุคลิกภาพ และการเอาใจเขา

มาใสใจเรา

บุคลิกภาพ ใชแนวคิดหลักจากแบบวัดบุคลิกภาพของโฮแกน (Hogan Personality

Inventory. 2007) เกี่ยวกับคุณลักษณะบุคลิกภาพดานความทะเยอทะยาน ความรูสึกไวระหวาง

บุคคล และการปรับตัว ประกอบกับแนวคิดของไฮดและคลิง (Hyde;& Kling. 2001) เกี่ยวกับ
คุณลักษณะของบุคคลท่ีมีความทะเยอทะยาน แนวคิดของชูลซและชูลซ (Schultz; & Schultz.

1994) เกี่ยวกับคุณลักษณะของบุคคลท่ีมีความปราถนาเพื่อความสําเร็จ แนวคิดของคันน่ิงแฮมและ

คอรเดโร (Cunningham; & Cordeiro. 2003) เกี่ยวกับคุณลักษณะของบุคคลท่ีมีความรูสึกไว
ระหวางบุคคล และแนวคิดของ คารนีและแฮรริแกน (Carney; & Harrigan. 2003) เกี่ยวกับมิติของ

ความรูสึกไวระหวางบุคคล แนวคิดของฮิวจซและคนอื่นๆ (Hughes; et al. 2006) เกี่ยวกับ
คุณลักษณะท่ีบงบอกถึงการปรับตัวของบุคคล และแนวคิดของโกลแมน (Goleman. 2000)

เกี่ยวกับคุณลักษณะของบุคคลท่ีมีความสามารถในการควบคุมตนเอง ประกอบกับแนวคิดของ

รอตเตอร (Rotter. 1954) แมคคอรมิคและบารเนต (McCormic; & Barnett. 2007) และเซลารท 
(Selart. 2005) เกี่ยวกับการเช่ืออํานาจตน 2 ประเภทคือการเช่ืออํานาจภายในตนและการเช่ือ

อํานาจภายนอกตน 

การเอาใจเขามาใสใจเรา ใชแนวคิดหลักของดิวหและโบโน (Duehr; & Bono.

2006) ท่ีนําเสนอแนวคิดเกี่ยวกับพฤติกรรมบงช้ีคุณลักษณะของการเอาใจเขามาใสใจเรา แนวคิด

ของเบอรดาล (Berdahl. 1996: 23) เกี่ยวกับคุณลักษณะของการเอาใจเขามาใสใจเราท่ีมีความ
เช่ือมโยงกับสตรี แนวคิดของอี๊กลี่และโจฮันเนซเซน- ชมิท ( Eagly; & Johannesen-Schmidt.

2001: 783) แนวคิดของพาวเวลและคนอื่นๆ (Powell; et al. 2002) และแนวคิดของเดอคาซัล
และมัลลิแกน  (de Casal ; & Mulligan. 2004: 26) เกีย่วกับคุณลักษณะของการเอาใจเขามาใสใจ

เราของสตรี

2. คุณลักษณะดานพฤติกรรมผูนํา ประกอบดวย การพัฒนาตนเอง พฤติกรรมความ

เปนผูนําทางวิชาการ ความเปนผูนําแบบรวมมือ และความเปนผูนําแบบเปลี่ยนสภาพ

การพัฒนาตนเอง ใชแนวคิดจากขอคนพบของแคมเพล (Kampel. 2006) ซ่ึงพบ

กลยุทธสําคัญท่ีสตรีใชในการพัฒนาตนเองเพื่อการประสบความสําเร็จทางอาชีพ ประกอบดวยการ
สรางความสัมพันธแบบพี่เลี้ยง การสรางเครือขาย และการเขารวมโปรแกรมฝกอบรมแบบกาวหนา

และแนวคิดจากงานวิจัยของเยทส (Yates. 2005) ท่ีใหขอเสนอ แนะวา การสรางความสัมพันธแบบ
พี่เลี้ยง การสรางเครือขาย และการไดรับการพัฒนาทางวิชาชีพท่ีมีคุณภาพ เปนสิ่งจําเปนซ่ึงควร
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สงเสริมและดําเนินการอยางตอเน่ืองเพื่อใหสตรีคงอยูในตําแหนงผูนําไดตอ และใชแนวคิดเกี่ยวกับ

ลักษณะของระบบพี่เลี้ยงจากงานวิจัยของ เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณและคณะ (2545) แนวคิดเกี่ยวกับ
หนาท่ีหลักของพี่เลี้ยงของเบอรกและคนอื่นๆ  (Burke; et al. 2006) แนวคิดเกี่ยวกับลักษณะการ

สรางเครือขายของแวน เอมเมอริค (van Emmerik; et al. 2006) เอริช (Ehrich. 1994) และ
แทรฟเวอซและคนอื่นๆ (Travers; et al. 1997) ประกอบกับแนวคิดเกี่ยวกับโปรแกรมการพัฒนา

ภาวะผูนํา ของฮิวจและคนอื่นๆ (Huges; et al. 2006) และเลวิสและ ฟาเกนซัน (Lewis; &

Fagenson. 1995)

ความเปนผูนําทางวิชาการ ใชแนวคิดหลักของเบลซ และเบลซ (Blase; & Blase.

2004) ซ่ึงไดนําเสนอองคประกอบหลัก 3 ประการของความเปนผูนําทางวิชาการประกอบดวยการ

จัดประชุมปรึกษาหารือเกี่ยวกับการสอน การพัฒนาบุคลากร และการสงเสริมการใหการสะทอนกลับ
ของครู ประกอบกับแนวคิดของคันน่ิงแฮมและคอรเดโร (Cunningham; & Cordeiro. 2003)

เกี่ยวกับคุณลักษณะของผูบริหารท่ีมีความเปนผูนําทางวิชาการ แนวคิดของ ดารลิ่ง- แฮมมอนด 

(Darling- Hammond. 2003) และลูเนนเบอรกและออรนสไตน (Lunenburg; & Ornstein. 2004)
เกี่ยวกับแนวดําเนินการและกลยุทธในการพัฒนาบุคลากร แนวคิดของไซเบอรทและดาวเดลิน

(Seibert; & Daudelin. 1999) และแนวคิดของแฟรเรล (Farrell. 2004) เกี่ยวกับแนวคิดพื้นฐานและ
การดําเนินการท่ีสนับสนุน สงเสริมการสะทอนกลับของครู

ความเปนผูนําแบบรวมมือ  ใชการสังเคราะหแนวคิดเกี่ยวกับภาวะผูนําท่ีสะทอน

จิตวิญญาณของความรวมมือของแวนเกนและฮักซแฮม (Vangen; & Huxham. 2003) แนวคิดของ
แรลิน (Raelin. 2006) เกี่ยวกับมุมมองเชิงปฏิบัติการท่ีสําคัญในการสรางภาวะผูนําแบบรวมมือ

แนวคิดของ เทอรนน่ิงพอยท เนช่ันแนลโปรแกรม (Turning Point National Program, University

of Washington. 2007) เกี่ยวกับการปฏิบัติของผูนําแบบรวมมือท่ีมีประสิทธิผล และสรุปแนวคิดท่ี
สอดคลองกันเกี่ยวกับความเปนผูนําแบบรวมมือ 2 ดานคือการใหมีสวนรวมและสวนเกี่ยวของ และ

การเพิ่มอํานาจ โดยใชแนวคิดเกี่ยวกับรูปแบบการใหมีสวนรวมและสวนเกี่ยวของของลอวเลอรและ
คนอื่นๆ (Lawler; et al.1998) และแนวคิดของมารชิงตัน (Marchington. 2000) เกีย่วกับรูปแบบและ

ระดับของการมีสวนเกี่ยวของ ประกอบกับแนวคิดเกี่ยวกับการหลักสําคัญในการเพิ่มอํานาจของ

บลันชารดและคนอื่นๆ (Blanchard; et al. 1996) และแนวคิดของยูคลและเลปซิงเกอร (Yukl; &
Lepsinger. 2004) เกี่ยวกับแนววิธีการสําหรับการเพิ่มอํานาจ 

ความเปนผูนําแบบเปล่ียนสภาพ ใชแนวคิดหลักของ แบสและอโวลิโอ (Bass; &

Avolio. 1994a) ซ่ึงไดนําเสนอแนวคิดเกี่ยวกับความเปนผูนําแบบเปลี่ยนสภาพ 4 ดานคือ การมี

อิทธิพล การดลใจ การกระตุนการใชปญญา และการมุงความสัมพันธเปนรายคน และใชแนวคิด

เกี่ยวกับคุณลักษณะและพฤติกรรมของผูนําแบบเปลี่ยนสภาพ ของเฮลริเจลและสโลคัม (Hellriegel;

& Slocum. 2004) และเสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ (2547)
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กรอบแนวคิดในการวิจัยขางตน สามารถเขียนเปนภาพประกอบดังน้ี

ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย

องคประกอบคุณลักษณะ

ของผูนําสตรีทางการศึกษา

ในภาคใต

คุณลักษณะสวนบุคคล

-    บุคลิกภาพ

-    การเอาใจเขามาใสใจเรา

คุณลักษณะดานพฤติกรรมผูนํา

- การพัฒนาตนเอง

- ความเปนผูนําทางวิชาการ
- ความเปนผูนําแบบรวมมือ

- ความเปนผูนําแบบ
เปลี่ยนสภาพ
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นิยามศัพทเฉพาะ

ผูวิจัยไดกําหนดนิยามศัพทเฉพาะสําหรับการวิจัยคร้ังน้ี 

1. ผูนําสตรีทางการศึกษา หมายถึง  ผูอํานวยการสถานศึกษาสตรีท่ีรับผิดชอบการ

บริหารสถานศึกษาในภาคใตท่ีจัดการศึกษาระดับการศึกษาข้ันพื้นฐาน สังกัดสํานักงานคณะ

กรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน ปการศึกษา 2551

2. ผูนําสตรีกลุมสูง หมายถึง ผูอํานวยการสถานศึกษาสตรีท่ีปฏิบัติหนาท่ีในสถานศึกษา

ข้ึนพื้นฐานในภาคใต ปการศึกษา 2551 และไดรับการพิจารณาจากเขตพื้นท่ีการศึกษาวาเปนผูท่ีมี

ความสามารถในการบริหารจัดการระดับดีถึงดีมากใน 5 ลําดับแรกเม่ือเทียบกับกลุมผูอํานวยการ
สถานศึกษาสตรีในเขตพื้นท่ีการศึกษา

3. ผูนําสตรีกลุมตํ่า หมายถึง ผูอํานวยการสถานศึกษาสตรีท่ีปฏิบัติหนาท่ีในสถานศึกษา

ข้ึนพื้นฐานในภาคใต ปการศึกษา 2551 และไดรับการพิจารณาจากเขตพื้นท่ีการศึกษาวาเปนผูท่ีมี
ความสามารถในการบริหารจัดการระดับพอใชหรือปรับปรุง 5 ลําดับสุดทายเม่ือเทียบกับกลุม

ผูอํานวยการสถานศึกษาสตรีในเขตพื้นท่ีการศึกษา

5. องคประกอบคุณลักษณะของผูนําสตรีทางการศึกษาในภาคใต หมายถึง 

องคประกอบคุณสมบัติท่ีผูอํานวยการสถานศึกษาสตรีท่ีเปนชาวใตมีอยูซ่ึงสงผลตอการบริหาร

จัดการสถานศึกษา โดยในงานวิจัยน้ีกําหนดใหไดมาจาก 3 วิธีคือ การศึกษาเอกสาร การจัดสนทนา

กลุม  การศึกษาสภาพท่ีเกิดข้ึนจริงในกลุมผูนําสตรีทางการศึกษาในภาคใต

6. คุณลักษณะสวนบุคคล หมายถึง คุณสมบัติเฉพาะของผูนําสตรีดานบุคลิกภาพและ

ลักษณะเอาใจเขามาใสใจเรา ซ่ึงมีอิทธิพลตอความรูสึกของผูพบเห็นและมีอิทธิพลตอการบริหาร

จัดการ

7. บุคลิกภาพ  หมายถึง คุณลักษณะโดยรวมของผูนําสตรีทางการศึกษาท่ีแสดงถึงความ

ปรารถนาในการทํางานใหสําเร็จตามเปาหมาย มีความตั้งใจแนวแน ทุมเทเวลาและความพยายาม

ในการทํางาน อดทนตองานท่ียากลําบาก ตั้งเปาหมายท่ีทาทายในการทํางาน สามารถรับรู ตีความ
และประเมินสภาวะความรูสึก ความตองการของบุคคลอื่นไดดี จัดการกับความรูสึกและอารมณ

ตางๆ ของตนเองไดดี เช่ือในความสามารถของตนและพึ่งพาตนเองในการทํางาน ใจกวางรับฟง

ความคิดเห็นของผูอื่น

8. การเอาใจเขามาใสใจเรา  หมายถึง คุณลักษณะของผูนําสตรีท่ีสะทอนการคํานึงถึง

จิตใจของผูอื่น มีความหวงใยเกี่ยวกับสวัสดิการของผูอื่น เขาใจและเห็นใจในความทุกขยากของผูอื่น 

มีความรูสึกไวตอความรูสึกของผูอื่น ดูแลเอาใจใส  อุปถัมภ สนับสนุน สงเสริมผูอื่น มีนํ้าใจ
ชวยเหลือผูอื่น นุมนวล ออนโยน มีความเมตตา
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9. คุณลักษณะดานพฤติกรรมผูนํา หมายถึง การปฏิบัติของผูนําสตรีท่ีเกี่ยวกับการ

พัฒนาตนเอง ความเปนผูนําทางวิชาการ ความเปนผูนําแบบรวมมือและความเปนผูนําแบบเปลี่ยน
สภาพ

10. การพัฒนาตนเอง หมายถึง พฤติกรรมของผูนําสตรีท่ีใหผูมีความรู ประสบการณ

และความสําเร็จสูงสังเกตการทํางานและใหขอมูลยอนกลับ ใหคําแนะนํา ความชวยเหลือเกี่ยวกับ

การพัฒนาทางวิชาชีพและเปนตัวแบบ การเขารวมเปนสมาชิกกับกลุมหรือองคกรทางวิชาชีพ การ
สมาคมกับบุคคล กลุมบุคคล หนวยงาน หรือองคการซ่ึงเปนแหลง ทรัพยากรและการสนับสนุนท่ี

เปนประโยชนในการทํางาน และการเขารวมโปรแกรมการพัฒนาวิชาชีพท่ีจัดโดยสถาบันตางๆ

11. ความเปนผูนําทางวิชาการ หมายถึง พฤติกรรมของผูนําสตรีท่ีใหความสําคัญกับ

การพัฒนาหลักสูตร การเรียนการสอนและการเรียนรู มีการสังเกตการสอนและจัดประชุมหลังการ

สังเกตการสอน ใหขอมูลยอนกลับและคําแนะนําเกี่ยวกับการปฏิบัติงานแกครู การพูดคุยกับครู
เกี่ยวกับการปฏิบัติงานเพื่อสงเสริมใหครูใหการสะทอนกลับ แลกเปลี่ยนความรูและประสบการณ

ดานการสอนกับครู เปนแบบอยางดานการสอน ใหคําแนะนํา คําปรึกษา รวมท้ังจัดหาทรัพยากรท่ี

จําเปนในการสอนใหแกครู สงเสริมใหครูเขารวมประชุม สัมมนาเกี่ยวกับการสอน ใหครูมีการสังเกต
การสอนซ่ึงกันและกันและแบงปนความรูท่ีไดจากการฝกอบรม

12. ความเปนผูนําแบบรวมมือ  หมายถึง พฤติกรรมของผูนําสตรีท่ีมุงเนนใหผูรวม 

งานและผูมีสวนได สวนเสียมีสวนรวมและสวนเกี่ยวของในการรับรู แบงปนขอมูลสารสนเทศ การ
ใหคําแนะนํา คําปรึกษาเพื่อการเปลี่ยนแปลงองคการ มีสวนเกี่ยวของในการตัดสินใจ การวางแผน

ปฏิบัติตามแผนและประเมินผล ใหมีอิสระในการทํางานภายใตขอบเขตท่ีเหมาะสม มีอํานาจใน

การตัดสินใจและอํานาจแบบเปนทางการอยางเพียงพอในการทํางาน ใหความรู ขอมูลสารสนเทศ 
คําแนะนําแกผูรวมงาน ตลอดจนอํานวยความสะดวกในดานตางๆ ท่ีจําเปนในการปฏิบัติงาน 

13. ความเปนผูนําแบบเปล่ียนสภาพ หมายถึง การท่ีผูนําสตรีมีบุคลิกท่ีผูใตบังคับ

บัญชาเห็นแลวรูสึกศรัทธา ภาคภูมิใจท่ีไดทํางานรวม มีความเช่ือม่ันและความเฉลียวฉลาดในการ
ปฏิบัติงาน มีการจูงใจและสรางแรงบันดาลใจใหผูใตบังคับบัญชาเห็นคุณคาและความทาทายของ

งานท่ีทํา รวมท้ังเปาหมายขององคกรและมีสวนเกี่ยวของเพื่อสรางวิสัยทัศนรวมกันขององคการ 
กระตุน ย่ัวยุใหผูใตบังคับบัญชาพัฒนาตนเองในการคิดริเร่ิม คิดสรางสรรค มองปญหาและ

สถานการณเดิมๆ ในมุมมองใหมๆ และคิดหาวิธีการแกปญหาท่ีสรางสรรค ไมวิจารณความคิดหรือ

ความผิดของผูใตบังคับบัญชาในท่ีสาธารณะ สนใจและสงเสริมพัฒนาผูใตบังคับบัญชาอยางใกลชิด 



บทท่ี 2

เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ

ในการวิจัยคร้ังน้ี ผูวิจัยไดศึกษาเอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของในประเด็นตางๆ

ดังตอไปน้ี

1. แนวคิดเกี่ยวกับสตรีในการบริหาร

1.1 ความแตกตางระหวางเพศและเพศภาวะ (sex and gender)
1.2 ความแตกตางทางเพศภาวะในการบริหารจัดการ

1.2.1 ความแตกตางทางเพศภาวะในการบริหารจัดการในบริบททางธุรกิจ

1.2.2 ความแตกตางทางเพศภาวะในการบริหารจัดการในบริบทการศึกษา
1.3 คุณลักษณะและความคาดหวังทางสังคมของความเปนชายและหญิง 

1.4 เหตุปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอการบริหารจัดการท่ีแตกตางของผูนําสตรี
1.5 ปจจัยสงเสริมความสําเร็จและปญหาอุปสรรคของผูนําสตรี 

2. คุณลักษณะของผูนําสตรีทางการศึกษาในภาคใตและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ

2.1 คุณลักษณะสวนบุคคล
2.1.1 บุคลิกภาพ และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ

2.1.2 การเอาใจเขามาใสใจเรา และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ
2.2  คุณลักษณะดานพฤติกรรมผูนํา

2.2.1 การพัฒนาตนเอง และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

2.2.2 ความเปนผูนําทางวิชาการ และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ
2.2.3 ความเปนผูนําแบบรวมมือ และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

2.2.4 ความเปนผูนําแบบเปลี่ยนสภาพ และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
3. บริบทภาคใต

3.1 สภาพโดยท่ัวไป

3.2 ความเช่ือ คานิยมและบุคลิกภาพของคนภาคใต
3.3 เขตพื้นท่ีการศึกษาในภาคใต

รายละเอียดของแตละประเด็น ผูวิจัยขอเสนอตามลําดับดังน้ี
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1. แนวคิดเก่ียวกับสตรีในการบริหาร

การมีผูบริหารท่ีมีคุณภาพเพื่อพัฒนาองคการไปสูเปาหมายทามกลางกระแสการเปลี่ยน 
แปลงเปนสิ่งทาทายสําหรับทุกองคการ องคการยุคใหมจึงตองการผูนําท่ีมีความสามารถในการนํา

อยางมีประสิทธิผลโดยเฉพาะในองคกรทางการศึกษาท่ีมีหนาท่ีพัฒนาทรัพยากรมนุษยของประเทศ  
นอกจากตองมีผูบริหารท่ีมีความสามารถในการคิดระยะยาว มีวิสัยทัศน  เห็นคุณคาของคนและ

แรงจูงใจ ใชการทํางานรวมกันเปนทีม และรูจักเลือกใชแบบภาวะผูนําหลากหลายรูปแบบแลว        

ยังตองการผูบริหารท่ีมีความเขาใจเกี่ยวกับหลักสูตรของโรงเรียน  พฤติกรรมของเด็กและวิธีการ
สอนของครูในหองเรียน เพื่อทําใหผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียนสูงข้ึน (Riley; & MacBeath.

2003: 184); (Oyinlade; & Gellhaus. 2005: 263 )  รวมท้ังสามารถบูรณาการคุณภาพการปฏิบัติ
งานระดับสูงในมิติท่ีหลากหลายของบทบาทในฐานะผูนําทางการศึกษา ผูจัดการ นักการเมืองและ

ผูเช่ียวชาญดานวัฒนธรรมองคกร  จะตองสรางความสัมพันธท่ีเขมแข็ง และนาไววางใจในการ

รวมมือกับผูรวมงาน จะตองสงเสริม สนับสนุน วัฒนธรรมของการเรียนรู ท่ีสรางความคาดหวังท่ีสูง
และชัดเจนเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของทุกคน (Sergiovanni; et al.. 2004: 209) ดังน้ันผูบริหารท่ี

เปนผูนําท่ีมีศักยภาพ สามารถนําองคกรอยูรอดทามกลางแรงกดดันจากการเปลี่ยนแปลงรอบดาน
จึงเปนท่ีปรารถนาของทุกองคกรไมวาผูน้ันจะเปนบุรุษหรือสตรี และดวยเหตุท่ีปจจุบันการเปนผูนํา

ไดเปดกวางมากข้ึนโดยพิจารณาในแงของศักยภาพ ความรู ความสามารถ  ทําใหสตรีท่ีมีความรู

ความสามารถ เขามามีบทบาทเปนผูนําในสังคมสวนตางๆ มากข้ึน

1.1 ความแตกตางระหวางเพศและเพศภาวะ (sex and gender)

ในการศึกษาเกี่ยวกับภาวะผูนําโดยใหความสนใจท่ีตัวแปรเพศน้ัน ในเบ้ืองตนสิ่งท่ี

จําเปนตองทําความเขาใจคือความแตกตางของคําวา “sex” และ “gender”  คําวา  “gender” ไดถูก
นํามาใชอยางกวางขวางเม่ือประมาณ 30 กวาปมาน้ีเอง โดยคําน้ีไดถูกนํามาใชอยางจริงจังระหวาง

ชวงรอยตอของปลายคริสตทศวรรษท่ี 1960 ถึงตนคริสตทศวรรษท่ี 1970 แตเดิมมีการใชคําวา 
“gender” ในภาษาฝร่ังเศสและภาษาสเปนเพื่อบอกลักษณะเพศคําศัพทท่ีมีความสําคัญตอโครงสราง

ไวยากรณของท้ังสองภาษา สวนในภาษาอังกฤษมีการนําคําน้ีมาใชบอก “เพศ” ภาวะ ของคําบางคํา

วามีภาวะเปน “หญิง”(feminine) หรือภาวะเปน “ชาย” (masculine) ซ่ึงไมสัมพันธกับเร่ืองโครงสราง
ไวยากรณแตอยางใด  แตมีนักสตรีนิยมไดใหความหมายคําน้ีไวกวางกวาเดิม โดยใหความหมาย

เปนชนิดของพฤติกรรมซ่ึงท้ังสองข้ัว คือ พฤติกรรมประเภทท่ีผูหญิงมีและประเภทท่ีผูชายมี ท้ังน้ี
เปนความจงใจของนักสตรีนิยมของยุคน้ันท่ีตองการช้ีใหสังคมไดเห็นกันชัดๆวา ลักษณะทาง

กายภาพท่ีแตกตางกันระหวางหญิงและชายเปนสาเหตุท่ีทําใหพฤติกรรมของผูหญิงและพฤติกรรม

ของชายไมเหมือนกันน้ันเปนความเขาใจท่ีไมถูกตอง และนักสตรีนิยมตองการบอกกับสังคมวา 
พฤติกรรมของผูหญิงและผูชายไมข้ึนอยูกับภาวะทางรางกายท่ีธรรมชาติสราง แตเปนเร่ืองท่ีมนุษย

สรางข้ึน (สุชาดา ทวีสิทธิ์. 2547:3-5)
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สวนในสังคมไทยคําวา “gender” น้ันนักวิชาการโดยเฉพาะนักวิชาการในแวดวงสตรีศึกษา

ไดแปลคําวา “gender”  เปนภาษาไทยไวหลายคํา เดิมคําน้ีถูกแปลวา “บทบาทหญิงชาย” “บทบาท
ทางเพศ” “ความสัมพันธหญิงชาย” ในยุคหลังๆ มีการคิดคนคําอื่นมาใชแทนเชน “เพศสภาพ”

“เพศสภาวะ” “เพศสัมพัทธ” “เพศวัฒนธรรม”  อยางไรก็ตามมีขอโตแยงท่ีจะไมใชคําเหลาน้ีเกิดข้ึน
เชนกัน ดวยเหตุผลท่ีวาแตละคนใชกระบวนทัศนในการตีความตางกัน (สุชาดา ทวีสิทธิ์. 2547: 3-5)

แตสําหรับงานวิจัยเร่ืองน้ีขอใชคําวา  เพศภาวะ แทนคําวา gender ตามท่ีสุชาดา ทวีสิทธิ์ไดตีความ

ไววา ภาวะแปลวา ความเกิด ความมี ความปรากฏ ซ่ึงเปนความหมายท่ีคอนขางกวางกวาคําวา
“สภาวะ” และ “สภาพ”

สําหรับคําวา “gender” หรือเพศภาวะน้ันหมายถึงเพศท่ีถูกกําหนดโดยเงื่อนไขทางสังคม
หรือวัฒนธรรม  ใหแสดงบทบาทหญิงหรือบทบาทชาย เพศภาวะจึงเปนความแตกตางในทางสังคม

ของพฤติกรรมบุคคล ท่ีเกิดจากการเรียนรู เกี่ยวกับสิ่งท่ีสังคมและกระบวนการทางวัฒนธรรมเปน

ตัวกําหนดคุณลักษณะและบทบาทท่ีคิดวาเหมาะสมสําหรับชายและหญิง ดังน้ันเพศท่ีถูกกําหนดโดย
สังคมน้ีจึงเปนการจําแนกกลุมทางสังคมวิทยาของความเปนชายและความเปนหญิง ซ่ึงอาจ

เปลี่ยนแปลงไดตามสภาวการณและเงื่อนไขของสังคมท่ีเปลี่ยนแปลงไป  (ภัสสร  ลิมานนท. 2544:
5-16); (สุรัสวดี หุนพยนต และ ชนาธิป บุณยเกตุ. 2543: 27-28); (Stromquist. 1997: 14);

(Hendricks. 2003. 537-540); (Reeder. 2005: 115); (Berdahl. 1996: 23)

สวนคําวา “เพศ ” (sex) หมายถึง สภาพความแตกตางทางสรีระรางกายระหวางหญิงและ
ชายซ่ึงเปนสภาพโดยท่ัวไป ความหมายของคําวา “เพศ ” น้ี โดยปกติแลวจะใชบงบอกถึงลักษณะ

ทางรางกายของหญิงและชาย หรือขอมูลทางสถิติท่ีมีการจําแนกทางเพศ (สุรัสวดี หุนพยนต และ 
ชนาธิป บุณยเกตุ. 2543: 27-28) ฉะน้ันคําวา “sex” จึงเปนเพศท่ีกําหนดข้ึนโดยธรรมชาติ เปนการ

จําแนกความแตกตางระหวางชาย-หญิงบนพื้นฐานของความแตกตางทางสรีระหรืออาจเรียกวาเปน

การจําแนกประเภทตามชีววิทยาของเพศชายและเพศหญิง จากการกําหนดโดยโครโมโซมตาม
ธรรมชาติ โดยท่ัวไปเพศจึงสามารถแบงออกไดเปน 2 ประเภทคือเพศหญิงและเพศชาย (Reeder.

2005: 115); (Berdahl. 1996: 23); (Stromquist. 1997: 14)  ดังน้ันเพศ ซ่ึงเกิดจากขอกําหนดทาง
สภาวะชีววิทยาดังกลาวจึงเปนสิ่งท่ีเปลี่ยนแปลงไมได โดยธรรมชาติใหบุคคลเกิดมาเปนเพศหญิง

หรือเพศชาย (ภัสสร  ลิมานนท. 2544: 5-16)

อยางไรก็ตามในงานวิจัยเร่ืองน้ีผูวิจัยสนใจศึกษาผูนําสตรีทางการศึกษา ซ่ึงคําวาสตรีน้ัน
สะทอนท้ังความเปนเพศหญิง (female) และความเปนหญิง (femininity) การศึกษาเอกสารตางๆ จึง

มิอาจละเลยตัวแปรท้ังท่ีเปน เพศและ และเพศภาวะ ฉะน้ันการรวบรวมเอกสาร และงานวิจัยตางๆ 
เพื่อสรางเปนตัวแปรองคประกอบคุณลักษณะของผูนําสตรีทางการศึกษาผูวิจัยจึงไดศึกษาท้ัง

เอกสารท่ีกลาวถึงความแตกตางระหวางเพศชายและเพศหญิงโดยใชคําวา “sex differences” และ

เอกสารท่ีกลาวถึงความแตกตางระหวางความเปนชายและความเปนหญิง โดยใชคําวา “gender
differences”  ท้ังน้ีเพื่อเปนการไมละเลยท้ังอิทธิพลทางธรรมชาติหรือทางชีววิทยาและบทบาททาง

สังคม -วัฒนธรรมท่ีหลอมรวมใหผูนําสตรีทางการศึกษามีรูปแบบหรือวิธีการนําท่ีแตกตางไปจาก
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ผูชาย อยางไรก็ตามจากการทบทวนวรรณกรรมพบวาในงานวิจัยสวนใหญผูวิจัยมีแนวโนมใชคําวา 

“gender” และ  “gender differences” บอยคร้ังกวาท้ังน้ีเพื่อเนนยํ้าความแตกตางท่ีเกิดจากการ
กําหนดทางสังคมและวัฒนธรรมระหวางผูหญิงและผูชาย ซ่ึงเปนสิ่งท่ีสามารถเรียนรูและเปลี่ยน

แปลงได (Brannon. 1999: 12-13)

1.2 ความแตกตางทางเพศภาวะในการบริหารจัดการ

เปนท่ียอมรับอยางกวางขวางวาเพศภาวะมีอิทธิพลตอการบริหารจัดการ (Linstead; et al.

2005: 543) โดยคารลี่และอี๊กลี่ (Carli; & Eagly. 2001: 629) กลาววานับเปนชวงเวลาแหงความ

ตื่นเตนสําหรับนักวิชาการท่ีศึกษาเกี่ยวกับเพศภาวะวาสงผลตอภาวะผูนําอยางไร เน่ืองจากใน
ปจจุบันปรากฏมีสตรีในตําแหนงท่ีมีอํานาจเปนจํานวนมากข้ึน  สรางโอกาสใหมๆ ใหสังเกตผูนํา

สตรีไปพรอมๆ กับผูนําชาย ซ่ึงประเด็นดังกลาวไดรับความสนใจศึกษาท้ังในบริบทธุรกิจและใน
วงการศึกษา โดยเฉพาะในชวงตนป 1990 เปนตนมา มีบทความ รายงานการวิจัย วิทยานิพนธ

ในระดับปริญญาเอกท่ีเกี่ยวกับเพศภาวะและการบริหารจัดการเกิดข้ึนเปนจํานวนมาก โดยสิ่งท่ี

นักวิชาการ  นักวิจัย และนักการศึกษาเหลาน้ีพยายามคนหาอาจจะเปนคําตอบของคําถามหลักๆ 
ใน 2 ประเด็นคือ มีความแตกตางระหวางสตรีและผูชายในวิธีการนําหรือวิธีการบริหารจัดการหรือไม  

และรูปแบบหรือวิธีการบริหารจัดการของสตรีเปนอยางไร
สําหรับคําถามแรกท่ีวามีความแตกตางระหวางสตรีและผูชายในการนําและการบริหาร

จัดการหรือไมน้ัน แอพเพลโบมและคนอื่นๆ (Appelbaum; et al.. 2003: 43-51) ไดเสนอบทความท่ี

เกี่ยวกับเพศภาวะและภาวะผูนําภายใตคําถามท่ีสําคัญ 2 ประการ คือ  ภาวะผูนําของสตรีตางจาก
ผูชายจริง ๆ หรือ และแบบภาวะผูนําของสตรีมีแนวโนมมีประสิทธิผลนอยกวาผูชายใชหรือไม คณะ

ผูศึกษาไดทบทวนวรรณกรรมตาง ๆ ท่ีเกี่ยวของกับเพศภาวะและภาวะผูนําและไดคําตอบสําหรับ
คําถามดังกลาววา แบบภาวะผูนําของสตรีตางจากผูชายจริง แตผูชายสามารถเรียนรูและนําแบบ

ภาวะผูนําของสตรีมาใชไดอยางมีประสิทธิภาพเชนเดียวกันและท้ังสองเพศสามารถเรียนรูจากกัน

และกันได  และสรุปวาแบบภาวะผูนําของสตรีมีประสิทธิผลเชนเดียวกันกับผูชาย และในสภาพจริง
แบบภาวะผูนําของสตรีมีประสิทธิผลมากกวาภายใตบริบทโครงสรางองคกรท่ีเนนการบริหารแบบ

ทีมและองคกรท่ีมีการขับเคลื่อนโดยการสรางความคิดเห็นท่ีลงรอยกัน(consensually - driven) ซ่ึง
เปนลักษณะขององคกรท่ีมีอยูท่ัวไปในปจจุบันน้ี และจากการศึกษาของ ลิทเรลและนะโกะโมะ 

(Littrell; & Nkomo. 2005: 562-580) ก็สนับสนุนแนวคิดดังกลาวโดยพบวาเช้ือชาติและเพศภาวะ

สงผลตอพฤติกรรมภาวะผูนําท่ีแสดงออกอยางมีนัยสําคัญ 
โจนส และคนอื่นๆ (Jones; et al. 2000: 487-488) ไดใหแนวคิดเกี่ยวกับประเด็นดังกลาว

วาสังคมจะมองลักษณะเดนของเพศหญิงและเพศชายตางกัน โดยมองวา ผูหญิงมีคุณลักษณะเดน
คือ  ชอบชวยเหลือ สนับสนุน และมักคํานึงถึงความสัมพันธระหวางบุคคล ในขณะท่ีผูชายมักจะถูก

มองวาเปนคนตรงและมุงท่ีผลสัมฤทธิ์ของงาน ซ่ึงคุณลักษณะเหลาน้ันไดช้ีใหเห็นวาสตรีมีแนวโนม

เปนผูบริหารท่ีมุงสัมพันธ และมีพฤติกรรมเห็นอกเห็นใจผูอื่นสูงกวาผูชาย ในขณะท่ีผูชายจะมี



18

ลักษณะมุงงานสูงกวา และมีลักษณะการคิดเชิงสรางสรรค  และมีผลการวิจัยท่ีช้ีใหเห็นวาผูบริหาร

สตรีและผูบริหารชายมีแบบภาวะผูนําท่ีตางกัน คือ ผูบริหารสตรีจะมีแนวโนมเปนผูนําแบบสนับสนุน 
(supportive) สูงกวาชาย  ใชการตัดสินใจแบบมีสวนรวม  ในขณะท่ีผูบริหารชายมีแนวโนมเปนผูนํา

แบบสนับสนุนต่ํากวา และมักตัดสินใจดวยตนเอง ทําสิ่งตางๆ ตามวิธีการของตน  โดยมีเหตุผล
อยางนอย 2 ประการท่ีอธิบายวาทําไมผูบริหารสตรีจึงมีลักษณะผูนําแบบสนับสนุนสูงกวาผูชาย 

กลาวคือ

1) โดยธรรมชาติผูรวมงานมักพยายามตอตานอิทธิพลของผูบริหารสตรีมากกวา
ผูบริหารผูชาย ซ่ึงเกิดจากบางคนอาจไมเคยมีประสบการณในการทํางานกับสตรีมากอน บางคนอาจ

มองวาสตรีไมเหมาะสมกับบทบาทผูบริหาร และบางคนอาจตอตานเพียงแคถูกนําโดยสตรีและเพื่อ
เอาชนะการตอตานดังกลาว รวมท้ังเพื่อกระตุนใหผูรวมงานเกิดความไววางใจ ความเคารพ สตรีจึง

ตองใชภาวะผูนําแบบสนับสนุน

2) เหตุผลอีกประการหน่ึง เปนเพราะผูบริหารสตรีมีทักษะระหวางบุคคลมากกวา
ผูบริหารชาย ซ่ึงเปนคุณลักษณะท่ีสําคัญของผูนําแบบสนับสนุน กลาวคือภาวะผูนําแบบสนับสนุน

ตองการทักษะในการสรางปฏิสัมพันธ  การไวตอความรูสึก และมีความสามารถในการตัดสินใจใน
ระดับสูง การมีทักษะระหวางบุคคลดีจึงทําใหปฏิสัมพันธระหวางผูบริหารสตรีกับผูรวมงานเปนไป

อยางมีประสิทธิภาพ

นอกจากน้ีหลักฐานจากขอคนพบท่ีปรากฏในงานวิจัยหลาย ๆ เร่ืองก็ไดขอสรุปท่ีสนับสนุน
แนวคิดท่ีวามีความแตกตางทางเพศภาวะในการบริหารจัดการ โดยผูท่ีสนใจศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับ

เพศภาวะและการบริหารจัดการน้ันไดใหขอโตแยงวา เปนเพราะวาผูชายและผูหญิงถูกกลอมเกลา
ทางสังคมตางกัน จึงใชวิธีการบริหารจัดการตางกัน (Rosener. 1990); (Helgesen. 1995) นักวิจัยท่ี

สนใจศึกษาเกี่ยวกับประเด็นดังกลาวจึงมุงสนใจในการบงช้ีคุณลักษณะสําคัญของรูปแบบการบริหาร

จัดการท่ีสะทอนความเปนชายและความเปนหญิง ซ่ึงงานวิจัยดังกลาวมีท้ังในบริบทธุรกิจและ
การศึกษา

1.2.1 ความแตกตางทางเพศภาวะในการบริหารจัดการในบริบททางธุรกิจ

เฮลกีเซน (Helgesen. 1995: 10-28) ไดศึกษาสไตลการบริหารของสตรี 4 คน คือ ฟรานซิส เฮเซล
แบง (Frances Hesselbein) จาก Girl Scouts of the USA; บารบารา โกรแกน (Barbara Grogan)

จาก Western Industrial Contractors; แนนซ่ี  บาดอร (Nancy Badore) จาก Ford Motor

Company ; และ โดโรที บรันซัน (Dorothy Brunson) จาก Brunson Communication  เฮลกีซัน 
(Helgesen. 1995: 10- 28 ) เรียกการศึกษาของเธอคร้ังน้ีวาเปนการศึกษาแบบ “diary studies” แต

เปนการนําเสนอในรูปแบบของการเลาเร่ืองในชีวิตประจําวันของสตรีดังกลาว และไดนําเสนอขอ
คนพบของตนเองโดยเปรียบเทียบกับสไตลการบริหารของผูบริหารชายจากงานวิจัยของมินซเบอรก

(Mintzberg.1973) ในหนังสือเร่ือง “Female Advantage”  ในหนังสือเลมดังกลาวไดอางถึงงานวิจัย

ของ มินซเบอรก ท่ีไดศึกษาติดตามผูบริหารชาย 5 คนในการทํางานแตละวันและบันทึกทุกกิจกรรม
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ท่ีทําในทุกเวลาแตละวันซ่ึงเขาเรียกการศึกษาดังกลาววา “diary studies” งานวิจัยของมินซเบอรก

เร่ืองน้ีไดตีพิมพในป 1968 ในฐานะเปนวิทยานิพนธระดับปริญญาเอก และขอคนพบดังกลาวได
กลายเปนพื้นฐานสําคัญในการเขียนเร่ือง “The Nature of Managerial Work” ในป 1973  งานเขียน

เร่ืองน้ีมีอิทธิพลตอการเปลี่ยนแปลงวิธีการท่ีบุคคลมองการบริหารจัดการในยุคน้ันคอนขางมาก
ผลจากการเปรียบเทียบขอสรุปจากการศึกษาของ เฮลกีเซน (Helgesen. 1995) และ 

มินซเบอรก (Mintzberg.1973) ปรากฏความแตกตางระหวางสไตลการบริหารของผูบริหารชายและ

สตรีคอนขางชัดเจนดังน้ี
1) สตรีมีแนวโนมทํางานเปนข้ันๆ อยางคงเสนคงวา โดยมีการหยุดพักตาม

กําหนดท่ีวางไวในระหวางวัน ในขณะท่ีผูชายทํางานแบบหามรุงหามค่ํา ไมมีการหยุดพักระหวางวัน
สตรีมองความสัมพันธวามีความสําคัญในระดับตนๆ จึงพยายามทําตนใหผูใตบังคับบัญชาสามารถ

เขาพบไดโดยงาย และไมไดมองวาสิ่งท่ีเกิดข้ึนนอกเหนือจากท่ีกําหนดไวในตารางเวลาเปนสิ่ง

ขัดจังหวะการทํางาน ในขณะท่ีผูชายมองสิ่งท่ีเกิดข้ึนในลักษณะดังกลาววาเปนสิ่งขัดจังหวะ
ท่ีทําใหการทํางานไมตอเน่ือง

2) สตรีมีการจัดเวลาสําหรับกิจกรรมซ่ึงไมเกี่ยวของกับงานของตนโดยตรงใน
ขณะท่ีผูชายเผื่อเวลาสําหรับกิจกรรมดังกลาวเพียงเล็กนอย

3) สตรีชอบทํากิจกรรมท่ีเกิดข้ึนใหมโดยไมคาดคิด ไมอยูในตารางเวลาเชนเดียว

กับผูชายท่ีแสดงความชอบท่ีจะทํากิจกรรมดังกลาว แตตางกันท่ีผูหญิงมีการจัดตารางเวลาสําหรับ
การตรวจเอกสาร

4) สตรีมุงใหความสนใจในภาพกวางขององคการ และการทํางานเพื่อผลระยะยาว
สวนผูชายเนนการทํางานแบบวันตอวันเพื่อใหองคการสามารถดําเนินตอไปได ไมมีเวลาไดสะทอน

ความคิด (reflection) ไมมีเวลาไตรตรองในระยะยาว

5) สตรีมองเอกลักษณของตนเองสลับซับซอนและมีหลายดานโดยมองวางานท่ี
ตนทําเปนแคองคประกอบหน่ึงของการเปนบุคคลท่ีเขาเปนอยู ในขณะท่ีผูชายมองวางานท่ีทําใน

ตําแหนงบงช้ีความเปนตัวตนของเขา 
6) สตรีมีการกําหนดตารางเวลาสําหรับแบงปนขอมูลสารสนเทศในขณะท่ีการ

แบงปนแลกเปลี่ยนขอมูลในกลุมผูบริหารชายน้ันเปนไปคอนขางยาก 

อยางไรก็ตามในการเปรียบเทียบขอคนพบจากการวิจัยดังกลาว พบสิ่งท่ีมีความ
คลายคลึงกันระหวางสตรีและผูชายคือการพยายามรักษาไวซ่ึงความสัมพันธแบบเครือขายกับ

บุคคลภายนอกองคกร
อะลิโม-เมตแคฟ (Alimo- Metcalfe. 1995: 3-8) นักวิจัยชาวอังกฤษไดศึกษาเร่ืองการ

สรางภาวะผูนําและการเพิ่มอํานาจของชายและสตรี โดยใชวิธีการสัมภาษณ กลุมตัวอยางเปน

ผูบริหารระดับสูงสตรี 12 คน ชาย 12 คนในศูนยบริการสุขภาพแหงชาติของอังกฤษ (British
National Health Service) พบวาผูบริหารสตรีสรางความสัมพันธกับผูอื่นบนระดับท่ีเทาเทียมกัน  

ทําตัวใหเขาพบไดโดยงาย ซ่ึงสามารถแลกเปลี่ยนขอมูลสวนตัวและตอบสนองอยางเห็นอกเห็นใจ
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เปนคนรูสึกไวตอความรูสึก มีเวลาท่ีจะสังเกตความวิตกกังวลของผูอื่น  มีสติกับผลกระทบของ

กิจกรรมตอผูอื่นซ่ึงเกิดจากการกระทําของตน สื่อสารเพื่อสนับสนุนความคิดเห็นของผูอื่น ในขณะ
ท่ีผูบริหารชายใหความสําคัญกับการมีอิทธิพลตอผูอื่น มีความม่ันใจในฐานะนักพูด มีความเปน

กันเอง มีการสื่อสารสองทาง และสามารถสื่อสารไดอยางมีประสิทธิภาพกับผูฟงในวงกวาง สําหรับ
รูปแบบการทํางานพบวาผูบริหารสตรีพูดถึงรูปแบบการทํางานในทางบวกโดยใหความสําคัญกับการ

สนับสนุน การเพิ่มอํานาจ  การสรางทีม การใชทักษะของผูอื่นอยางสรางสรรคเพื่อประโยชนตอตัว

บุคคลและองคการ  การเปนคนเขมแข็งและสนับสนุน เนนเร่ืองการจัดการใหเกิด “ความรัก” ใน
องคการ ในขณะท่ีผูบริหารชายใหความสําคัญกับการแรงผลักดันทางอาชีพ  การใหทิศทาง 

วัตถุประสงคท่ีชัดเจนในการทํางานแกผูรวมงานและ ใหความสําคัญกับการจัดองคการ 
โรสเนอร (Rosener. 1990: 119-129) เปนบุคคลแรก ๆ ท่ีไดเนนยํ้าความสําคัญของ

รูปแบบการบริหารจัดการท่ีสะทอนความเปนหญิง  จากรายงานการวิจัยเกี่ยวกับวิธีการท่ีสตรีใชใน

การนําของโรสเนอรซ่ึงไดนําเสนอเปนบทความช่ือ  “Ways Women Lead” ซ่ึงเปนบทความท่ีไดรับ
การกลาวถึงมากท่ีสุดบทความหน่ึง และเปนบทความท่ีมีอิทธิพลอยางมากตอการหันมาสนใจศึกษา

วิธีการท่ีผูนําสตรีใชในการบริหารจัดการองคการ บทความน้ีเปนการนําเสนอผลจากการท่ีโรสเนอร
ไดดําเนินการสํารวจผูนําชายและสตรีภายใตช่ือ “The International Women’s Forum Survey of

Men and Women Leaders”  การศึกษาในคร้ังน้ีใชวิธีการสัมภาษณ ผลจากการสัมภาษณ โรสเนอร

ไดพบความแตกตางท่ีนาสนใจในวิธีการนําของสตรีซ่ึงเธอเรียกภาวะผูนําดังกลาววาเปนแบบ
ปฏิสัมพันธ “ interactive leadership” เพราะผูนําสตรีทํางานเชิงรุก เพื่อสรางปฏิสัมพันธกับ

ผูรวมงานใหเปนไปในทางบวกสําหรับทุกคนท่ีเกี่ยวของ  ภาวะผูนําแบบปฏิสัมพันธเกี่ยวของกับ
ความพยายามในการกระตุนการมีสวนรวม แบงปนอํานาจและขอมูล ทําใหผูอื่นรูสึกวาตนเองมี

คุณคา เสริมสรางพลังใหแกผูอื่น  โดยใชความกระตือรือรนของตนเองในการทํางานและแผกระจาย

ความกระตือรือรนไปรอบๆ เพื่อทําใหงานมีความทาทายและสนุกสนาน 
อี๊กลี่และจอหนสัน (Eagly; & Johnson. 1990) แหงมหาวิทยาลัยเพอรดู (Purdue

University)  ไดวิเคราะหอภิมานงานวิจัยเกี่ยวกับเพศภาวะและการบริหารจัดการจํานวน 370 เร่ือง 
ซ่ึงขอสรุปจากการวิจัยปรากฏหลักฐานท่ีช้ีวาสตรีใชวิธีการบริหารจัดการแบบประชาธิปไตยและแบบ

มุงเนนคน ในขณะท่ีผูชายมีแนวโนมใชวิธีการบริหารจัดการแบบอัตตาธิปไตยและมุงเนนงาน 

อยางไรก็ตามเอกสารท่ีนํามาสูขอสรุปในงานวิจัยช้ินดังกลาวน้ัน  เปนงานวิจัยท่ีศึกษาเกี่ยวกับเพศ
ภาวะและภาวะผูนําท่ีเกิดข้ึนกอนป 1990 ซ่ึงในขณะน้ันงานวิจัยเกี่ยวกับภาวะผูนําสวนใหญมัก

ศึกษารูปแบบภาวะผูนําท่ีกําลังเปนท่ีสนใจในชวงเวลาน้ัน เชนรูปแบบภาวะผูนําแบบอัตตาธิปไตย 
แบบประชาธิปไตย แบบมุงคน และมุงงาน เปนตน  แตเม่ือเกือบ 2 ทศวรรษท่ีผานมาเกิดแนวคิด

เชิงทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผูนํารูปแบบใหม ทําใหบุคคลจํานวนมากใหความสนใจไปท่ีรูปแบบภาวะ

ผูนําดังกลาว คือภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพและภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนและจากความสนใจท่ี
เพิ่มมากข้ึนของทฤษฎีภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพ ทําใหมีการใหความสนใจศึกษาความสัมพันธ

ระหวางเพศภาวะ และภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพมากข้ึน (Kark. 2004: 160)
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ผลงานวิจัยท่ีสรางกระแสความสนใจเกี่ยวกับเพศภาวะและภาวะผูนําแบบเปลี่ยน

สภาพเปนอยางมากคือ การศึกษาของ แบสและอโวลิโอ (Bass; & Avolio. 1994b: 549-560)
การศึกษาคร้ังน้ีเพื่อคนหาคําตอบของคําถามท่ีวาชายกับสตรีมีสไตลภาวะผูนําอยางไรและแบบ

ภาวะผูนํามีความแตกตางกันตามเพศหรือไม  โดยแบสและอโวลิโอไดนําเสนอผลการวิจัยไวใน
บทความเร่ือง “ Shatter the Glass Ceiling: Women May Make Better Managers”  ซ่ึงเปน

บทความท่ีตีพิมพในวารสาร Human Resource Management ในป 1994 โดย แบสและอโวลิโอได

ศึกษาผูบริหารชายจํานวน 150 คนและผูบริหารสตรีจํานวน 79 ท่ีมีตําแหนงระหวางตําแหนง
บริหารจัดการระดับสูงและระดับท่ีสามใน 6 บริษัทจาก 500 บริษัทช้ันนําท่ีจัดอันดับโดยนิตยสาร

ฟอรจูนแหงอเมริกา ผูบริหารแตละคนจะถูกประเมินจากผูใตบังคับบัญชาระหวาง 3-5 คน กลุม
ตัวอยางท่ีเปนผูใตบังคับบัญชาประกอบดวยผูชาย 582 คนและผูหญิง 219  เคร่ืองมือท่ีใชใน

การศึกษาคร้ังน้ีคือแบบวัดภาวะผูนําแบบพหุองคประกอบ (MLQ) ผลการศึกษาพบความแตกตาง

ทางเพศภาวะหลายประการ ซ่ึงแบสและอโวลิโอ  (Bass; & Avolio. 1994b: 554-556) สรุปไวดังน้ี

“ตรงขามกับความเช่ือเกา ๆ ท่ีวา ผูหญิงไมชอบทํางานใหกับผูหญิงดวยกัน หรือความ
เช่ือในลักษณะตรงขามท่ีวาบุคคลในแตละเพศชอบท่ีจะทํางานใหกับบุคคลท่ีเปนเพศ

เดียวกัน ผลจากการศึกษาคร้ังน้ีพบวาไมวาผูประเมินผูบริหารจะเปนเพศหญิงหรือ

เพศชายก็ไดขอสรุปท่ีเหมือนกันคือ ผูบริหารสตรีโดยเฉลี่ยถูกประเมินวามีประสิทธิผล
สูงกวา และนาพึงพอใจท่ีจะทํางานใหมากกวาในขณะเดียวกันผูบริหารสตรีมีแนวโนม

ทําใหผูรวมงานเกิดความพยายามในการทํางานเพิ่มข้ึนมากกวาผูบริหารชาย ผูบริหาร
สตรียังไดรับการประเมินวามีคุณลักษณะภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพสูงกวาผูบริหาร

ชายใน 3 องคประกอบคือ การมีอิทธิพลหรือความเสนหา การดลใจ และการมุง

ความสัมพันธเปนรายคน สําหรับในองคประกอบของการกระตุนการใชปญญาน้ัน 
ถึงแมวาผูบริหารสตรีจะไดรับการประเมินวามีคุณลักษณะของการกระตุนการใช

ปญญาสูงกวาผูบริหารชาย แตความแตกตางดังกลาวไมมากพอท่ีจะเช่ือถือได”

สองปตอมา แบส และคนอื่นๆ (Bass; et al. 1996: 5-35) ไดดําเนินการสํารวจ 

เกี่ยวกับประเด็นดังกลาวระหวางสตรีและชายอีกคร้ัง โดยใหผูใหขอมูลรายงานตนเอง เคร่ืองมือท่ีใช
ในการศึกษาคือแบบวัดภาวะผูนําแบบพหุองคประกอบ (MLQ) ขอมูลเก็บจากกลุมตัวอยาง 3 กลุม  

กลุมท่ี 1 เปนผูจัดการระดับกลางข้ึนไปใน 50 ธุรกิจขนาดใหญ กลุมท่ี 2 เปนหัวหนางานระดับตน 
และกลุมท่ี 3 เปนหัวหนาจากหนวยงานท่ีไมหวังผลกําไร หนวยงานดานการบริการสังคม หนวยงาน

ดานสุขภาพ หนวยงานรัฐบาลและธุรกิจขนาดเล็ก ผลการศึกษาพบวา ผูนําท่ีเปนสตรีมีการ

แสดงออกในองคประกอบของภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพบอยคร้ังมากกวาผูชาย แมวาขนาด
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อิทธิพล (effect sizes) จะคอนขางเล็กแตนับวามีความสําคัญย่ิง ซ่ึงทําใหผูใตบังคับบัญชามองสตรี

วามีประสิทธิผลและนาพึงพอใจมากกวาในฐานะผูนํา 
ขอคนพบท่ีสอดคลองกันน้ียังปรากฏในการศึกษาของศูนยการศึกษาภาวะผูนํา 

(Eagly; & Johannesen- Schmidt. 2001: 791-793; citing Center for Leadership Studies. 2000)
ซ่ึงไดศึกษาแบบภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพ ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนและภาวะผูนําแบบปลอย

ตามสบายของผูนําชายและสตรี กลุมตัวอยางเปนผูบริหารซ่ึงสวนใหญมาจากประเทศสหรัฐอเมริกา

และประเทศอื่น ๆ อีก 8 ประเทศ เปนผูบริหารชาย 6,126 และสตรีจํานวน 2,874 คน  เคร่ืองมือท่ีใช
คือแบบวัดภาวะผูนําแบบพหุองคประกอบ (MLQ) สําหรับการประเมินภาวะผูนําน้ันดําเนินการโดย

ตัวผูบริหารเองหรือผูบริหารระดับสูงกวา  ผูรวมงาน  และเพื่อน ผลการศึกษาสรุปไดวา ผูบริหาร
สตรีมีคุณลักษณะของการมีอิทธิพล  การดลใจ และการมุงความสัมพันธเปนรายบุคคลซ่ึงเปน

องคประกอบของภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพสูงกวาผูชาย  ผลการวิจัยยังบงช้ีใหเห็นคุณลักษณะท่ี

ผูบริหารสตรีมีสูงกวาผูบริหารชายคือ สตรีมีคุณลักษณะท่ีปรากฏเดนชัดในการจูงใจผูตามใหรูสึก
เคารพและภาคภูมิใจจากการคบหาสมาคมกับตนเอง แสดงการมองโลกในแงดี และตื่นเตนเกี่ยวกับ

เปาหมายของอนาคต พยายามพัฒนาและเปนพี่เลี้ยงใหผูตามและพยายามเอาใจใสตอความตองการ
ของแตละคน ผูบริหารสตรียังมีการใหรางวัลตามสถานการณซ่ึงเปนองคประกอบยอยของภาวะผูนํา

แบบแลกเปลี่ยนสูงกวาผูบริหารชาย ในทางตรงขามผูบริหารชายมีการแสดงออกในองคประกอบ

ของภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลง 2 องคประกอบท่ีสูงกวาสตรี คือการบริหารจัดการแบบวางเฉยเชิง
รุกและเชิงรับและภาวะผูนําแบบปลอยตามสบาย ผลการวิจัยบงช้ีใหเห็นคุณลักษณะท่ีผูบริหารชายมี

สูงกวาผูบริหารสตรีคือ ผูบริหารชายจะใหความสนใจตอปญหาหรือความผิดของผูตาม รอจนกระท่ัง
ปญหารุนแรงกอนแลวคอยพยายามแก  และมักไมอยูหรือไมเกี่ยวของในยามวิกฤติ   

ในป 2003 อี๊กลี่และคนอื่นๆ (Eagly; et al. 2003) ไดสังเคราะหงานวิจัยเพื่อ

เปรียบเทียบรูปแบบภาวะผูนําระหวางสตรีและชายอีกคร้ังหลังจากท่ี อี๊กลี่ไดเคยทําการวิจัยใน
ลักษณะดังกลาวไปแลวคร้ังหน่ึงรวมกับจอหนสันในป 1990 ซ่ึงการศึกษาวิจัยคร้ังน้ีมีวัตถุประสงค

เพื่อเปรียบเทียบภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลง ภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพ และภาวะผูนําแบบปลอย
ตามสบายระหวางสตรีและชาย โดยไดวิเคราะหอภิมานงานวิจัยจํานวน 45 เร่ืองเพื่อเปรียบเทียบ

แบบภาวะผูนําดังกลาวระหวางผูจัดการชายและสตรีในองคการทางธุรกิจและทางการศึกษา 

ผลการวิจัยดังกลาวพบวา สตรีมีภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพสูงกวาและมีความสัมพันธกับการให
รางวัลตามสถานการณ (contingent reward) มากกวาซ่ึงเปนองคประกอบหน่ึงของภาวะผูนําแบบ

แลกเปลี่ยน ในขณะท่ีโดยท่ัวไปผูนําชายมีความเดนชัดมากกวาผูนําสตรีในภาวะผูนําแบบ
แลกเปลี่ยนในสวนของการบริหารแบบวางเฉยเชิงรุกและเชิงรับ และผูนําแบบปลอยตามสบาย

ถึงแมวาความแตกตางระหวางแบบภาวะผูนําระหวางชายและสตรีจะมีไมมากนัก แตผลจากการวิจัย

ในคร้ังน้ีกระตุนใหมีการสนใจภาวะผูนําของสตรีมากข้ึน เพราะงานวิจัยเร่ืองอื่น ๆ ไดใหขอคนพบวา
ทุกแงมุมของแบบภาวะผูนําท่ีสตรีมีเหนือกวาผูชายน้ันมีความสัมพันธทางบวกกับภาวะผูนําท่ีมี
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ประสิทธิผล ในขณะท่ีทุกแงมุมภาวะผูนําท่ีผูชายมีเหนือกวาสตรีมีความสัมพันธทางลบกับภาวะผูนํา

ท่ีมีประสิทธิผล
ดวยเหตุท่ีมีงานวิจัยหลายเร่ืองท่ียืนยันความเช่ือมโยงระหวางทุกองคประกอบของ

ภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพและผูบริหารสตรีจึงมีคําถามวาเหตุใดในการวัดภาวะผูนําแบบเปลี่ยน
สภาพและความมีประสิทธิผลสตรีจึงไดรับการประเมินสูงกวาชาย  การตีความหน่ึงท่ีเปนไปไดเพื่อ

ตอบขอสงสัยดังกลาวคือ สตรีตองเผชิญกับมาตรฐานท่ีสูงกวาชายในการเขาสูตําแหนงผูนํา หรือการ

รักษาไวซ่ึงตําแหนงดังกลาว หรือท่ีเรียกวามาตรฐานเชิงซอน (double standard) และผูนําสตรีอาจ
เผชิญกับการตอตานหากใชรูปแบบภาวะผูนําแบบดั้งเดิมท่ีเนนการสั่งการและการควบคุม อีกเหตุผล

หน่ึงอาจเกิดจากแนวโนมของบทบาททางเพศภาวะของสตรีท่ีชวยสงเสริมใหมีรูปแบบความเปน
หญิงมากกวา ดังเชน การมุงความสัมพันธเปนรายบุคคล อาจเกี่ยวของกับการเปนคนสนใจ หวงใย

เห็นอกเห็นใจ และดูแลเอาใจใส ผูรวมงาน และการดลใจซ่ึงเกี่ยวของกับการเปนคนรูสึกไวตอ

ความรูสึกระหวางบุคคล การกระตุนสงเสริม สนับสนุนผูรวมงานซ่ึงเปนแนวโนมท่ีสอดรับกับบทบาท
ทางเพศภาวะของสตรี (Eagly; & Johannesen- Schmidt. 2001: 793-794) ทําใหผูนําสตรีมี

แนวโนมมีคุณลักษณะของภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพสูง

1.2.2  ความแตกตางทางเพศภาวะในการบริหารจัดการในบริบททางการศึกษา

สําหรับในบริบททางการศึกษาน้ัน นักวิชาการหรือนักวิจัยท่ีสนใจศึกษาเกี่ยวกับ

ประเด็นดังกลาวก็ไดขอสรุปท่ีสอดคลองกันกับในบริบทธุรกิจคือผูนําสตรีและชายมีวิธีการบริหาร

จัดการแตกตางกัน โดยบุคคลแรกๆ ท่ีสนใจศึกษาเกี่ยวกับประเด็นน้ีในบริบทของการบริหาร
การศึกษาคือ เมสกิน (Sergiovanni; et al. 2004: 168-169; citing Meskin. 1978) โดยไดศึกษา

งานวิจัยท่ีเปรียบเทียบพฤติกรรมของครูใหญสตรีกับครูใหญผูชายจํานวนหน่ึง ผลการวิเคราะห
ขอมูล สรุปวา ครูใหญสตรีมีแนวโนมใชพฤติกรรมแบบประชาธิปไตย และมีพฤติกรรมการบริหารท่ีมี

ประสิทธิผลบอยคร้ังกวาครูใหญผูชาย จากการศึกษาคร้ังน้ีพบวาสิ่งท่ีครูใหญสตรีแสดงออกเดนกวา

ครูใหญผูชาย คือการมีปฏิสัมพันธระหวางบุคคล และในแงของขอมูลขาวสาร สตรีมุงความสนใจท่ี
วัตถุประสงคการสอน ความกาวหนาของผูเรียนและการประเมินผลการเรียนมากกวาผูชาย  

อยางไรก็ตามในบริบททางการศึกษาผลการวิจัยท่ีไดรับการกลาวถึงและนําไปสูการ
อางอิงในการทําวิทยานิพนธระดับปริญญาเอกคอนขางมากคือ การศึกษาของ เชกชาฟท 

(Shakeshaft. 1987) ซ่ึงเปนผูอํานวยการโปรแกรมปริญญาเอก ภาควิชาการบริหารการศึกษาและ

การศึกษานโยบายแหงมหาวิทยาลัยฮอพสตรา (Hofstra University) เชคชาฟทไดศึกษา
วิทยานิพนธปริญญาเอก 200 เร่ือง และบทความการวิจัย 600 เร่ืองภายใตคําถามวามีความแตกตาง

ระหวางแบบภาวะผูนําของสตรีกับผูชายหรือไม โดยไดนําเสนอไวในหนังสือเร่ือง “ผูหญิงในการ
บริหารการศึกษา” (Women in Educational Administration) ซ่ึงขอคนพบจากการศึกษาของ

เชคชาฟทนํามาสูขอสรุปวาสตรีกับผูชายมีการบริหารจัดการแตกตางกัน โดยคุณลักษณะเดนของ

การบริหารจัดการของผูบริหารสตรีมีดังน้ี
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1) ความสัมพันธกับบุคคลอื่นเปนสิ่งสําคัญในทุกการกระทําของผูบริหารสตรี โดย

สตรีใชเวลามากวาในการอยูรวมกับผูอื่น ติดตอสื่อสารมากกวา สนใจความแตกตางระหวางบุคคล
มากกวา เอาใจใสครูและนักเรียนชายขอบมากวาผูชาย 

2) การสอนและการเรียนรูเปนจุดมุงเนนสําคัญของผูบริหารสตรี สตรีมี
คุณลักษณะของความเปนผูนําทางการเรียนการสอนโดยมีความรูเกี่ยวกับการสอนดีกวาผูชาย 

และสามารถถายทอดความรูเกี่ยวกับวิธีการสอนไดดีกวา

3) การสรางชุมชนเปนสวนประกอบท่ีสําคัญย่ิงของรูปแบบการบริหารของ
ผูบริหารสตรี สตรีเปนผูนําแบบประชาธิปไตยมากกวาผูชาย เปนผูนําแบบมีสวนรวมซ่ึงกระตุนให

ทุกฝายรวมกันทํางาน ในโรงเรียน ผูรวมงานท่ีมีผูบริหารสตรีมีความพึงพอใจในงานสูงกวาและมี
สวนรวมในการทํางานมากกวาท่ีมีผูบริหารเปนผูชาย

ในป 1991 เชคชาฟท และคนอื่นๆ (Shakeshaft; et al. 2000: 264; citing

Shakeshaft; et al. 1991) ไดศึกษาประเด็นเกี่ยวกับเพศภาวะและการนิเทศ พบวาในการบริหาร
น้ันสตรีกับผูชายใหความสนใจในสิ่งตางๆ กัน สตรีมีแนวโนมกระตุนใหมีการเพิ่มอํานาจแกครู

มากกวา ใหความสําคัญกับการสอน ใหความสนใจ/ ดูแลพัฒนาการทางอารมณและสังคมของ
นักเรียน สนใจความสัมพันธของนักเรียน สนใจความรูสึกของครู เนนยํ้าทักษะทางเทคนิคการสอน 

ใหขอคิดเห็นเกี่ยวกับเน้ือหาและคุณภาพของโปรแกรมการศึกษา หาขอมูลจากหลายๆ แหลง ใหครู

มีสวนรวมในการตัดสินใจ ใหขอมูลยอนกลับทันทวงทีเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงาน เนนยํ้าเร่ือง
หลักสูตร ในขณะท่ีผูชายในทางตรงขามมีแนวโนมเนนยํ้าเกี่ยวกับโครงสรางขององคการและการ

หลีกเลี่ยงความขัดแยงมากกวาสตรี 
โควาลสกี (Kowalski. 2003: 310) ไดศึกษาเอกสารและงานวิจัยเกี่ยวกับครูใหญสตรี

และครูใหญผูชาย และไดสรุปความแตกตางท่ีสําคัญระหวางพฤติกรรมการบริหาร ดังน้ี

1). ครูใหญสตรีมีความเกี่ยวของกับครูและนักเรียนสูงกวาครูใหญผูชาย
2). ครูใหญสตรี มีแนวโนมตองการใหครูปรับตัวใหเขากับมาตรฐานของพวกเขา  

กํากับดูแลการประชุมของครู/ผูปกครองและการติดตออื่นๆ ท่ีมีระหวางบานกับโรงเรียน 
3). ครูใหญสตรีโดยท่ัวไปจะมีความสัมพันธท่ีใกลชิดกับครูในการนิเทศมากกวา

ครูใหญผูชาย

4). ครูใหญสตรีมีแนวโนมใชวิธีการแบบประชาธิปไตยเม่ือมีการตัดสินใจท่ีสําคัญ 
5). ครูใหญสตรีโดยท่ัวไปมีแนวโนมใหความสนใจอยางใกลชิดกับงานท่ีเกี่ยวกับ

กิจกรรมการเรียนการสอน 
กลาวโดยสรุปคือขอคนพบจากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยในบริบททางการศึกษา

พบความแตกตางในรูปแบบการบริหารจัดการของสตรีกับชายเชนเดียวกันกับในบริบททางธุรกิจ 

แตตางกันตรงท่ีธรรมชาติของภาระงาน กลาวคือสตรีในบริบททางการศึกษานอกจากจะมี
คุณลักษณะตางๆ ท่ีสะทอนความเปนผูนําแบบประชาธิปไตยและภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพแลว 

ยังมีคุณลักษณะของความเปนผูนําทางการเรียนการสอนซ่ึงมีการเนนยํ้าใหความสําคัญกับการ
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พัฒนากิจกรรมการเรียนการสอนของครู การเรียนรูของผูเรียน การพัฒนาหลักสูตร ตลอดจนการ

นิเทศการสอนอยางใกลชิด

1.3 คุณลักษณะและความคาดหวังทางสังคมของความเปนชายและหญิง

บทบาททางสังคมของชายและหญิงเปนตัวกําหนดพื้นฐานเชิงสาเหตุ ใหเปนความแตกตาง

ของพฤติกรรมทางสังคมของแตละเพศ ซ่ึงตามแนวคิดของทฤษฎีบทบาททางสังคม (Social Role
Theory) ไดอธิบายความแตกตางดังกลาววามาจากการแบงงานกันทําในสังคมระหวางเพศ ตาม

แนวคิดน้ี การท่ีหญิงมีบทบาทท่ีตางจากชายเปนท่ีมาของพฤติกรรมท่ีตางกัน ทักษะตางๆ ท่ีเปน

ทักษะเฉพาะของเพศและแบบฉบับของพฤติกรรมจึงเกิดจากบทบาทของชายและหญิงซ่ึงมาจากการ
แบงงานกันทําในครอบครัวและทางเศรษฐกิจ ซ่ึงโดยแบบฉบับแลวหญิงมักมีแนวโนมในการดูแลเด็ก

มากกวาชาย เปนบทบาทท่ีตองการการอุปถัมภ ความรูสึกไว ความละเอียดออนและการสรางความ
อบอุนระหวางสมาชิก  การท่ีผูหญิงมีสวนเกี่ยวของกับบทบาทภายในบาน เชน การเปนคนดูแล

บานเรือนน้ัน เปนผลมาจากความตองการท่ีจะใหผูหญิงไดแสดงออกซ่ึงพฤติกรรมตามแบบฉบับของ

เพศหญิง  ซ่ึงถูกกําหนดวาเปนลักษณะแบบเอาใจเขามาใสใจเรา สะทอนใหเห็นถึงการนึกถึง
ความรูสึกของคนอื่นท่ีไมใชตนเอง ในทางกลับกันผูชายมักจะเกี่ยวกับบทบาทการประกอบอาชีพ 

(occupational roles) ซ่ึงมักจะตางจากลักษณะการอาชีพของผูหญิง บทบาทของชายถูกกําหนดเปน
คุณลักษณะแบบเปนตัวแทน ซ่ึงสะทอนใหเห็นถึงการเปนตัวของตัวเอง ฉะน้ันจึงกลาวไดวา 

บทบาททางเพศเกิดจากผลการทํางานของคนแตละเพศ  คุณลักษณะท่ีครอบคลุมบทบาทเหลาน้ี 

กลายมาเปนแบบฉบับของชายหรือหญิง ในแงท่ีวาหญิงมีบทบาทท่ีตองการพฤติกรรมการทํางาน
แบบเอาใจเขามาใสใจเรา หรือเปนลูกนอง ผูใตบังคับบัญชามากกวาชาย แนวโนมเชนน้ีกลายมาเปน

แบบฉบับของหญิง (stereotypic of women) และหลอมรวมเปนบทบาทเพศหญิง และในแงท่ีวาชาย
มีบทบาทท่ีตองการพฤติกรรมการทํางานแบบเปนตัวแทน ซ่ึงเปนพฤติกรรมยกตนขมทานเพื่อการ

ปฏิบัติงานในบทบาทท่ีประสบความสําเร็จ ลักษณะของพฤติกรรมเหลาน้ีก็จึงกลายเปนแบบฉบับ

ของชาย (stereotypic of man) และหลอมรวมเปนบทบาทของเพศชาย (Carli; & Eagly. 1999:
206-208)

ตามแนวคิดเชิงทฤษฏีดังกลาว แบบฉบับทางเพศเปนความเช่ือเชิงจําแนกเกี่ยวกับ
คุณลักษณะและพฤติกรรมบงช้ีถึงผลพวงจากเพศเปนพื้นฐาน แบบฉบับดังกลาวบงบอกถึงความ

คาดหวังเกี่ยวกับลักษณะนิสัยและพฤติกรรมของบุคคลแตละเพศในสังคม  ความคาดหวังสวนใหญ

เหลาน้ีสามารถแบงเปนกลุมของชุดคุณลักษณะออกเปนกลุมกวางๆ 2 กลุมคือคุณลักษณะแบบเอา
ใจเขามาใสใจเรา  และแบบเปนตัวแทน ซ่ึงโดยปกติท่ัวไป ลักษณะแบบเอาใจเขามาใสใจเรา เปน

ลักษณะท่ีถูกลงความเห็นวาเปนคุณลักษณะของผูหญิงมากกวาผูชาย เปนลักษณะท่ีสื่อถึงการมีสวน
รวมกันภายในกลุม โดยเบ้ืองตนแลวพฤติกรรมบงช้ีการมีสวนรวมน้ันจะเปนลักษณะของการหวง

กังวลเกี่ยวกับสวัสดิการของผูอื่น รวมถึงธรรมชาติพื้นฐานของความรูสึกเห็นใจในความทุกขยากของ

ผูอื่น ความละเอียดออน ความออนโยน ความออนนอม ความมีความเมตตาชอบชวยเหลือผูอื่น ใจดี  
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เห็นอกเห็นใจผูอื่น มีความรูสึกไวตอความรูสึกระหวางบุคคล (Ritter; & Yoder. 2004); (Duehr; &

Bono. 2006: 815-846) สอดคลองกับพาวเวลและคนอื่นๆ (Powell; et al. 2002: 178) อี๊กลี่และโจ
ฮันเนสเซน-ชมิท ( Eagly; & Johannesen-Schmidt. 2001: 783) และเบอรดาล (Berdahl. 1996:

23) ท่ีไดกลาวถึงคุณลักษณะ 2 กลุมท่ีเช่ือมโยงกับความเปนชายและความเปนหญิงซ่ึงสอดคลองกับ
แนวคิดดังกลาวขางตนคือ การเปนตัวแทน และ การเอาใจเขามาใสใจเรา โดยการเปนตัวแทนเปน

คุณลักษณะของความเปนชาย ซ่ึงหมายรวมถึงคุณลักษณะของการ ยืนกราน  การควบคุม กาวราว

ทะเยอทะยาน ใชอิทธิพลครอบงํา ใชอํานาจ พึ่งพาตนเอง ม่ันใจในตนเอง  ชอบแขงขัน  สวนการ
เอาใจเขามาใสใจเราเปนคุณลักษณะของความเปนหญิง ซ่ึงหมายรวมถึง คุณลักษณะของการเปน

หวงกังวลกับสวัสดิการของผูอื่น ดูแลเอาใจใส อุปถัมภ นุมนวล ใจดี มีเมตตา สนับสนุนสงเสริม 
แนวคิดเชิงทฤษฎีดังกลาวถูกกลาวถึงบอยคร้ังในงานวิจัยหรือเอกสารเกี่ยวกับเพศภาวะ

และการบริหารเพื่อบงช้ีวาการท่ีผูหญิงและผูชายมีรูปแบบการบริหารจัดการแตกตางกันเปนเพราะ

แบบฉบับของความเปนชายและหญิงท่ีถูกหลอหลอมจากบทบาททางสังคมท่ีตางกัน และมีอิทธิพล
อยางมากในการวิเคราะหรูปแบบภาวะผูนําและการบริหารจัดการ โดยมักมีการนําเสนอความคิดวามี

คุณสมบัติบางประการท่ีสะทอนคุณลักษณะแบบเอาใจเขามาใสใจเรา ซ่ึงเปนคุณลักษณะของความ
เปนหญิงมากกวาชายและแบบเปนตัวแทน ซ่ึงเปนไปตามความคาดหวังของสังคมท่ีวาเปน

คุณลักษณะของความเปนชายมากกวาโดยประเด็นหน่ึงท่ีมักถูกกลาวถึงบอยคร้ังคือ สภาพการ

ทํางานท่ีมีความหลากหลายและลักษณะโครงสรางขององคการท่ีมีความยืดหยุนมากข้ึนเชนปจจุบัน
อาจเอื้อตอคุณลักษณะบางประการของผูบริหารสตรีท่ีใชในการบริหารจัดการ 

1.4 ปจจัยที่มีอิทธิพลตอการบริหารจัดการที่แตกตางของผูนําสตรี

การท่ีสตรีมีวิธีการนําท่ีแตกตางจากผูชายน้ันอาจสามารถอธิบายไดหลายเหตุผล  ประเด็น
แรกอาจเกิดจากการมีเสนทางอาชีพท่ีแตกตางกัน ซ่ึงจากการศึกษาของโรสเนอร (Rosener. 1990:

124) พบวาเสนทางอาชีพเปนเหตุปจจัยหน่ึงท่ีอธิบายวาทําไมสตรีจึงมีวิธีการนําท่ีแตกตางไป  โดย

ในบริบทของการบริหารสถานศึกษาน้ันดวยเหตุท่ีสตรีโดยเฉลี่ยมีประสบการณทางการเรียนการ
สอนมากกวากอนเขาสูตําแหนงบริหาร ทําใหเม่ือเปนผูบริหาร สตรีจึงมุงใหความสนใจกับความ

พยายามในการพัฒนาการสอนและการเรียนรู อุทิศความสนใจโดยตรงตอการพัฒนาการจัดกิจกรรม
การเรียนการสอนในหองเรียน มุงเนนท่ีหลักสูตรและการเจริญเติบโตของเด็กและผลสัมฤทธิ์และให

ความสนใจกับงานวิชาการอื่นๆ มากกวาผูชาย (Sergiovanni; et al. 2004: 171); (Coleman. 2003:

40-41); (Hallinger; et al. 1991: 123)
อีกประเด็นหน่ึงท่ีอาจอธิบายความแตกตางทางเพศภาวะในพฤติกรรมการบริหารจัดการ

ระหวางผูนําชายและผูนําสตรีคือกระบวนการสังคมประกิต หรือการกลอมเกลาทางสังคม 
(socialization) โดยนักการศึกษาและนักวิจัยหลายทานไดใหขอเสนอแนะวาเน่ืองจากผูชายและ

ผูหญิงถูกขัดเกลาทางสังคมตางกัน จึงใชวิธีการบริหารจัดการตางกัน (Linstead; et al. 2005: 546);

(Rosener. 1990: 124); (Pounder; & Coleman. 2002: 124); (Helgesen. 1995); (Rojan; &
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Krishnan. 2002: 197); (Powell; & Butterfield. 2003: 88); (Trinidad; & Normore. 2005: 577)

กระบวนการกลอมเกลาทางสังคมท่ีสงผลตอรูปแบบวิธีการบริหารจัดการของผูหญิงและผูชายท่ี
แตกตางกัน เร่ิมจากกระบวนการเลี้ยงดูตั้งแตวัยเด็กท่ีทําใหเกิดความแตกตางในการเรียนรูทาง

สังคมระหวางผูหญิงและผูชาย กระบวนการอบรมสั่งสอนภายในครอบครัว  ซ่ึงสงอิทธิพลตอรูปแบบ
ของบุคลิกภาพและพฤติกรรม โดยผูหญิงถูกกลอมเกลาทางสังคมใหเปนแบบผูถูกกระทํา (passive)

โอนออนผอนตาม และมีสัญชาตญาณการรับรูเกี่ยวกับผูอื่นมากกวาชาย ในขณะท่ีชายถูกกลอม

เกลาทางสังคมใหเปนเปนผูกระทํา กาวราว และใชอิทธิพลช้ีนํา(Rojan; & Krishnan. 2002: 197)
อยางไรก็ตามความแตกตางในพฤติกรรมและการกระทําในสังคมระหวางหญิงกับชายน้ัน

สวนหน่ึงอาจเกิดจากความแตกตางทางชีววิทยาในสวนท่ีเกี่ยวกับสมองท่ีสัมพันธกับแตละเพศซ่ึงมี
มาตั้งแตกําเนิด เม่ือเร็วๆ น้ี กูเรียน (Baker. 2004: 71-73; citing Gurian. 2003 ) ไดสรุปงานวิจัย 

เกี่ยวกับความแตกตางในสมองและการทําหนาท่ีของสมองของผูชายและผูหญิงโดยอธิบายวา 

เน่ืองจากปริมาณท่ีมากกวาของฮอรโมนเทสทอสเทอโรน (testosterone) ในสมองเพศชาย ผูชายจึง
มีความกาวราวเพิ่มข้ึน ประกอบกับการมีอะมิกดะลา (amygdala) ซ่ึงมีหนาท่ีจัดการกับอารมณ และ

แรงกระตุนความกาวราว (aggressive impulses) ขนาดใหญกวาทําใหผูชายมักจะเลือกการ
ตอบสนองทางรางกายอยางกาวราวตอสถานการณมากกวาการตอบสนองโดยการสนทนา และการ

ท่ีผูชายมีสารเซอโรโทนิน (serotonin) ในรางกายนอยกวาผูหญิง ทําใหผูชายมีแนวโนมแสดง

พฤติกรรมอยางหุนหันในระดับท่ีมากกวาผูหญิง ในสวนของผูหญิงมีระดับของสารออกซิโทซิน 
(oxytocin) ในระดับท่ีสูงกวาซ่ึงทําใหความกาวราวนอยลง มากไปกวาน้ีระดับท่ีสูงกวาของ

ออกซิโทซินยังสงผลใหผูหญิงเปนบุคคลท่ีคอนขางมีความรูสึกรวม มีความเห็นอกเห็นใจ ผูอื่น
มากกวา (Baker. 2004: 73; citing Taylor. 2002; Baron – Cohen. 2003; Gurian. 2003)

การจะแบงแยกความสัมพันธระหวางปจจัยทางชีวภาพ หรือธรรมชาติและวัฒนธรรมวา

อยางใดอยางหน่ึงเปนปจจัยสําคัญท่ีกําหนดความแตกตางของการแสดงพฤติกรรมยอมทําไดยาก 
เพราะในเกือบทุกสังคมตางตระหนักถึงหนาท่ีของธรรมชาติและวัฒนธรรมวาท้ังสองปจจัยน้ีมี

ความสัมพันธกันอยางไร  ย่ิงไปกวาน้ันวัฒนธรรม ท่ีแมจะแตกตางกันยังมีท่ีมาจากพื้นฐานเดียวกัน
คือธรรมชาติ เพียงแตธรรมชาติน้ันถูกดัดแปลงใหผันแปรไปตามความเหมาะสม หรือตามความนิยม

ของสมาชิกในแตละสังคม  จริงอยูท่ีวาเงื่อนไขของความแตกตางทางดานสรีระ อาจมีสวนบางไม

มากก็นอยในการกําหนดใหบทบาทของคนท้ังสองเพศแตกตางกัน และมีสวนกําหนดบุคลิกภาพของ
แตละเพศดวย แตถาหากพิจารณาใหลึกซ้ึงแลวจะพบวา แตละสังคมแตละวัฒนธรรม ก็ไดใชขอ

แตกตางทางธรรมชาติน้ีมาดัดแปลงใหกลายเปนแบบแผนความประพฤติของแตละเพศ จนกระท่ัง
เกิดการยอมรับและรูสึกวาพฤติกรรมเหลาน้ีติดตัวมาโดยธรรมชาติ (ภัสสร  ลิมานนท. 2544: 14)

จึงอาจกลาวไดวาการท่ีผูบริหารชายและสตรีมีรูปแบบและวิธีการบริหารจัดการท่ีแตกตางกันน้ันอาจ

เกิดจากหลายสาเหตุ ซ่ึงหมายรวมถึงการมีเสนทางอาชีพท่ีแตกตางกัน การไดรับการอบรมเลี้ยงดูท่ี
แตกตางกัน และอาจเกิดจากธรรมชาติโดยพื้นฐานของผูชายและผูหญิงท่ีมีความแตกตางกันตั้งแต

ตน อยางไรก็ตามประเด็นสําคัญท่ีไดจากความแตกตางดังกลาวคือจะทําอยางไรใหสามารถดึงเอา
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คุณลักษณะเดนๆ ของแตละเพศมาสนับสนุน สงเสริม หรือพัฒนาไดอยางเหมาะสมเพื่อใหท้ัง

ผูบริหารชายและสตรีสามารถใชคุณลักษณะเฉพาะของตนเองเพื่อบริหารจัดการองคการใหเกิดผล
สําเร็จไดมากท่ีสุด

1.5 ปจจัยสงเสริมความสําเร็จและปญหาอุปสรรคของผูนําสตรี

การบริหารจัดการสถานศึกษายอมตองประสบกับปญหาอุปสรรคหลายประการ และตอง
อาศัยปจจัยเกื้อหนุนเพื่อสงเสริมใหสามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ จากการศึกษาเอกสาร

เกี่ยวกับผูบริหารสตรีท่ีประสบความสําเร็จและผูบริหารสตรีท่ีมีประสิทธิผล พบวาปจจัยท่ีสงเสริมให

สตรีประสบความสําเร็จในตําแหนงบริหารท่ีสําคัญ คือประสบการณชวงชีวิตตั้งแตวยัเด็ก ซ่ึงหมาย
รวมถึงการศึกษา และการสนับสนุนของครอบครัวท่ีชวยปรับแตงความคิดของสตรี โดยเฉพาะพอ

เปนผูมีอิทธิพลมีบทบาทสําคัญมากตอประสบการณทางจิตวิญญาณ (spiritual experience) ในวัย
เด็กซ่ึงสงเสริมใหสตรีเกิดความรูสึกแรกเร่ิมของการพึ่งพาตนเอง และความม่ันใจอันจะมีอิทธิพลตอ

การศึกษาในชวงแรกเร่ิมและยังมีอิทธิพลตอการประกอบอาชีพในภายหลัง นอกจากการสนับสนุน

ของพอแมตั้งแตชวงชีวิตวัยเด็กแลว ยังพบวาสตรีท่ีประสบความสําเร็จซ่ึงมีครอบครัวแลวน้ันไดรับ
การสนับสนุนจากครอบครัว ซ่ึงหมายถึงการสนับสนุนของคูสมรส  และการสนับสนุนของเพื่อน

นอกจากน้ีการไดรับการศึกษาระดับสูงก็เปนอีกปจจัยหน่ึงท่ีมีอิทธิพลตอความกาวหนาทางอาชีพ
ของผูนําสตรี (Oplatka. 2006: 615) ; (Cubillo; & Brown. 2003: 289); (Al-Lamky. 2007: 49);

(Katundano. 2005); (Lirio; et al. 2007); (Johnson. 2005); (หยกแกว กมลวรเดช. 2547)
สําหรับปญหาอุปสรรคสําคัญในการเปนผูบริหารหรือการพยายามเลื่อนข้ันสูตําแหนง

ท่ีสูงข้ึนของผูนําสตรีน้ัน อี๊กลี่และโจฮันเนสเซน-ชมิท (Eagly; &Johannesen- Schmidt. 2001: 793)

เสนอแนวคิดเกี่ยวกับอุปสรรคสําคัญประการหน่ึงคือการท่ีสตรีตองประสบกับมาตรฐานเชิงซอน
(double standard) ในการทํางาน กลาวคือตองเผชิญกับมาตรฐานสูงกวาในการเขาสูตําแหนงหรือ

การทํางานใหมีผลการปฏิบัติงานท่ีดีกวาเพื่อใหสามารถอยูในตําแหนงน้ันได ประกอบกับการท่ีสังคม
ตั้งความคาดหวังสูงเม่ือสตรีเปนผูนํา โดยคาดหวังวาสตรีจะตองสามารถรับผิดชอบท้ังงานในบาน

และงานนอกบานในตําแหนงบริหาร  ทําใหสตรีบางสวนเกิดความรูสึกทอแท ตึงเครียด และกลัวถูก

ซํ้าเติมจากสังคมหากทําหนาท่ีไดไมดีตามท่ีสังคมคาดหวัง สอดคลองกับขอคนพบจากงานวิจัยของ
โอพลาตคา (Oplatka. 2006: 613) ท่ีพบปญหาอุปสรรคตอการประสบความสําเร็จในอาชีพของสตรี

ประการหน่ึงคือการมีภาระงานท่ีบานมากเกินไป ภาระสวนตัวท่ีบานท่ีตองรับผิดชอบคอนขางมาก 
เปนความรับผิดชอบตอครอบครัวท่ีตองเปนผูดูแล อบรมสั่งสอนบุตร ดูแลปรนนิบัติสามี  ดูแลความ

เปนระเบียบเรียบรอยภายในบาน และการดูแลตนเองในดานตาง ๆ ซ่ึงใชเวลาสวนมากของสตรี 

สอดคลองกับแนวคิดของ ออล-แลมกี่ (Al-Lamky. 2007: 59) แกสกิน (ฉันทวรรณ ยงคประเดิม.
2545: 39- 40; อางอิงจาก Gaskins. 2006) และ จิรวรรณ ภักดีบุตร (2541) ท่ีกลาวไวในทํานอง

เดียวกันวา ถึงแมสตรีตองออกทํางานนอกบานเพื่อหาเลี้ยงครอบครัวแตภาระความรับผิดชอบ
พื้นฐานของสตรีในการทําหนาท่ีเปนแมบาน และการดูแลเด็ก ก็ไมไดลดลงเม่ือตองออก ประเด็น



29

ดังกลาวน้ีอาจเปนอุปสรรคประการหน่ึงท่ีเปนตัวกีดกันไมใหสตรีกาวข้ึนสูตําแหนงบริหารในองคกร

ราชการ เน่ืองจากคุณสมบัติสําหรับตําแหนงบริหารน้ัน  มุงเนนท่ีการทุมเทเวลาใหกับงานอยางเต็ม
เวลา และการฝกฝนอบรมเปนจํานวนมาก ซ่ึงเปนอุปสรรคกีดขวางสตรีซ่ึงมีภาระหนาท่ีประจําท่ี

ขัดแยงกัน ระหวางงานท่ีตองทําและความรับผิดชอบในครอบครัว (Hoy; & Miskel. 2005: 96; citing
Martin; & Knopoff. 1999 )

โดยสรุปแลวปจจัยท่ีสงเสริมความสําเร็จของผูนําสตรีในปจจุบันเกิดจากการอบรมเลี้ยงดู 

สั่งสอน และการศึกษาตั้งแตวัยเยาว โดยบิดาเปนผูมีบทบาทหรือมีอิทธิพลสําคัญตอการพึ่งพา
ตนเอง และการมีความม่ันใจในตนเอง นอกจากน้ีการสนับสนุนจากครอบครัว คูสมรสและเพื่อน 

รวมท้ังการไดรับการสนับสนุนชวยเหลือจากพี่เลี้ยง ลวนเปนปจจัยสําคัญในการผลักดันใหสตรี
ประสบความสําเร็จในฐานะผูนํา แตการท่ีสตรีมีภาระหนาท่ีความรับผิดชอบในครอบครัวท่ีมาก

เกินไป การท่ีตองเผชิญกับมาตรฐานเชิงซอนในการทํางาน รวมท้ังลักษณะของงานบางอยางท่ีไม

เอื้อตอสตรี นับเปนปญหาอุปสรรคสําคัญในการทํางาน ซ่ึงทาทายความสามารถของผูนําสตรีในการ
เผชิญกับปญหาดังกลาวเพื่อกาวสูตําแหนงผูนําระดับสูง หรือการประสบความสําเร็จในฐานะผูนํา

2. คุณลักษณะของผูนําสตรีทางการศึกษาในภาคใตและงานวิจัยที่เก่ียวของ

ในบริบทตางประเทศน้ันผูท่ีสนใจศึกษาประเด็นเกี่ยวกับเพศภาวะและภาวะผูนําได
นําเสนอแนวคิดและขอคนพบท่ีนาสนใจหลายประการ เชนโคลแมน (Coleman. 2000: 13)  ซ่ึงเปน

อาจารยอาวุโสแหงคณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยเลสเตอรประเทศอังกฤษ (Senior Lecturer,
School of Education, University of Leicester) เปนบุคคลหน่ึงท่ีใหความสนใจศึกษาประเด็น

เกี่ยวกับเพศภาวะและผูนํา โคลแมนไดศึกษาเกี่ยวกับภาวะผูนําและรูปแบบการบริหารจัดการของ

ครูใหญสตรีระดับมัธยมศึกษาในประเทศอังกฤษและเวลสจํานวน 670 คนและสรุปวาครูใหญสตรี
สวนใหญใชรูปแบบการบริหารจัดการแบบรวมมือ และมุงเนนคน ในป 2003 โคลแมน (Coleman.

2003: 40-41) ไดเขียนเร่ือง Gender in Educational Leadership ในหนังสือ Leadership in
Education โดยสรุปวาจากการศึกษางานวิจัยเกี่ยวกับสตรีและเอกสารตางๆ พบคุณลักษณะท่ี

ปรากฏเดนชัด (dominant characteristics) ในการบริหารจัดการและรูปแบบภาวะผูนําของสตรี 

ประกอบดวย 1) ความเปนผูนําแบบรวมมือควบคูกับการเพิ่มอํานาจและการทํางานเปนทีม 
2) การมุงเนนการสื่อสาร 3) ความเปนผูนําทางวิชาการ สวนเซอรจิโอวานนิ และคนอื่นๆ

(Sergiovanni; et al 2004: 170) ซ่ึงเปนอีกบุคคลหน่ึงท่ีสนใจศึกษาเกี่ยวกับประเด็นดังกลาว ได

นําเสนอแนวคิดท่ีสอดคลองกันซ่ึงไดจากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยเกี่ยวกับสตรีในการบริหาร
การศึกษา และสรุปวาในภาพรวมกลุมครูใหญสตรีมีคุณลักษณะเดนชัดของความเปนผูนําทาง

วิชาการ  สอดคลองกับโควาลสกี้ (Kowalski. 2003: 310) แหงมหาวิทยาลัยเดยตัน (University of
Dayton) ซ่ึงไดสรุปความแตกตางท่ีสําคัญระหวางพฤติกรรมการบริหารของผูบริหารชายและสตรี 
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เปนการยืนยันถึงการเปนผูนําทางวิชาการของผูบริหารสตรี โดยระบุวาผูบริหารสตรีมีความ

เกี่ยวของกับครูและนักเรียนสูงกวา มีความสัมพันธท่ีใกลชิดกับครูในการนิเทศมากกวา และผูบริหาร
สตรีโดยท่ัวไปมีแนวโนมใหความสนใจอยางใกลชิดกับงานท่ีเกี่ยวกับกิจกรรมการเรียนการสอน

สําหรับอี๊กลี่ซ่ึงเปนศาสตราจารยดานจิตวิทยาแหงภาควิชาจิตวิทยา มหาวิทยาลัยนอรท
เวสเทอรน (Northwestern University) ประเทศสหรัฐอเมริกา เปนอีกบุคคลหน่ึงซ่ึงสนใจศึกษา

เกี่ยวกับเพศภาวะและภาวะผูนํา  และมีผลงานวิจัย และบทความเกี่ยวกับประเด็นดังกลาวหลาย

เร่ือง เชน  ในป 2001 อี๊กลี่และโจฮันเนสเซน- ชมิท (Eagly; & Johannesen- Schmidt. 2001: 782)
ไดนําเสนอแนวคิดจากการศึกษาหนังสือเกี่ยวกับประเด็นความแตกตางทางเพศภาวะในการบริหาร

จัดการซ่ึงเขียนโดยผูเช่ียวชาญท่ีอาศัยประสบการณสวนบุคคลในองคการ รวมท้ังการสํารวจแบบไม
เปนทางการและการสัมภาษณผูบริหารดวยตนเอง โดยกลาววาผูนําสตรีมีคุณลักษณะผูนําแบบ

รวมมือและมีสวนรวมมากกวา นอกจากน้ี อี๊กลี่และโจฮันเนสเซน - ชมิท ( Eagly; & Johannesen-

Schmidt. 2001: 783)  ยังไดเสนอแนวคิดวาผูนําชายและผูนําสตรีท่ีมีประสิทธิผลแสดงแบบภาวะ
ผูนําท่ีตางกัน มีคําศัพท 2 คาํท่ีใชอธิบายความแตกตางในวิธีการแสดงบทบาทภาวะผูนําตางกันไป

ตามเพศ ซ่ึงเรียกวาแบบเปนตัวแทน และแบบเอาใจเขามาใสใจเราโดยคุณลักษณะแบบเอาใจเขามา
ใสใจเราถูกอธิบายวามีความเช่ือมโยงกับสตรี ในขณะท่ีคุณลักษณะแบบการเปนตัวแทนถูกอธิบาย

วามีความเช่ือมโยงกับผูชาย

ในป 2003 อี๊กลี่และคนอื่นๆ (Eagly; et al. 2003: 569-591) ไดวิเคราะหอภิมานงานวิจัย 
45 เร่ืองท่ีเปรียบ เทียบผูบริหารชายและผูบริหารสตรีในองคกรทางธุรกิจและองคกรทางการศึกษา 

ซ่ึงไดขอสรุปวาผูบริหารสตรีมีคุณลักษณะเดนชัดของความเปนผูนําแบบเปลี่ยนสภาพสูงกวา
ผูบริหารชาย สอดคลองกับทรินิแดด และนอรมอร (Trinidad; & Normore. 2005: 574) แหง 

ภาควิชาภาวะผูนําทางการศึกษาและการศึกษานโยบาย คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยฟลอริดา

อินเตอรเนช่ันแนล (Department of Education Leadership and Policy Studies, College of
Education, Florida International University) ท่ีไดทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับวิธีการนําท่ีสตรีใชใน

องคกร โดยมีจุดเนนท่ีสาขาธุรกิจและการศึกษาและสรุปวาผูนําสตรีใชภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพ
ภาวะผูนําแบบประชาธิปไตยและแบบรวมมือในการบริหารจัดการองคกรทางธุรกิจและทางการ

ศึกษา งานวิจัยของปานพิมพ เช้ือพลากิจ (Cheaupalakit. 2002) ก็สนับสนุนแนวคิดดังกลาวโดย

พบวาผูบริหารสตรีแสดงองคประกอบตาง ๆ ของผูนําแบบเปลี่ยนสภาพในภาพรวมสูงกวาผูบริหาร
ชาย สวนงานวิจัยของเยทส  (Yates. 2005) พบวาผูอํานวยการโรงเรียนสตรีสวนใหญมีการใชทุก

องคประกอบของภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพ  
สําหรับพาวเวลและคนอื่นๆ (Powell; et al. 2002: 178) แหงภาควิชาการจัดการ 

มหาวิทยาลัยคอนเนคติกัต (Department of Management, University of Connecticut) ไดนําเสนอ

แนวคิดเกี่ยวกับผูนําสตรีไวเชนเดียวกัน โดยกลาววาขอสรุปจากงานวิจัยเกี่ยวกับแบบฉบับของเพศ
ภาวะ ระบุวาผูนําสตรีไดรับการพิจารณาวามีคุณสมบัติแบบเอาใจเขามาใสใจเรา มากกวาผูนําชาย 

สอดคลองกับแนวคิดของเดอคาซัลและมัลลิแกน (de Casal ; & Mulligan. 2004: 26)  แหง
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มหาวิทยาลัยแคลิฟอรเนียโพลีเทคนิคสเตท (California Polytechnic State University) ท่ีได

รวบรวมงานวิจัยเกี่ยวกับแบบภาวะผูนําและเพศภาวะและสรุปวาผูนําสตรีมีความเช่ือมโยงกับ
ลักษณะแบบเอาใจเขามาใสใจเรา เชนเดียวกับเบอรดาล (Berdahl. 1996: 23) แหงภาควิชา

จิตวิทยา มหาวิทยาลัยอิลลินอยส ท่ีเออรบานา-แชมเปน (Department of Psychology, University
of Illinois at Urbana-Champaign) ท่ีไดศึกษาเอกสารตาง ๆ เกี่ยวกับเพศภาวะและไดสรุปเปน

รูปแบบของเพศภาวะและภาวะผูนํา  2 กลุมท่ีเช่ือมโยงกับความเปนชายและความเปนหญิงคือ

การเปนตัวแทน และการเอาใจเขามาใสใจเรา และระบุวาการเอาใจเขามาใสใจเราเปนคุณลักษณะ
ท่ีเช่ือมโยงกับผูนําสตรี

อีกมุมมองหน่ึงเกี่ยวกับผูนําสตรี มาจากแคมเพล (Kampel. 2006: 8) ซ่ึงไดศึกษาเกี่ยวกับ
ผูนําสตรีพบวาการพัฒนาตนเองเปนองคประกอบหน่ึงของการประสบความสําเร็จในอาชีพ และพบ

กลยุทธสําคัญท่ีผูนําสตรีใชในการพัฒนาตนเองเพื่อการประสบความสําเร็จในอาชีพคือ การสราง

ความสัมพันธแบบพี่เลี้ยง การสรางเครือขาย และการเขารวมโปรแกรมฝกอบรมแบบกาวหนา
สอดคลองกับเดอฮวน โกเมซ (de Juan - Gomez. 1999: v)  ท่ีนําเสนอแนวคิดจากการศึกษา

เกี่ยวกับผูบริหารสตรีวาผูบริหารสตรีใชกลไกการพัฒนาตนเองเพื่อกาวสูตําแหนงผูนําระดับสูง 
และกลาวถึงกลไกการพัฒนาตนเอง ของผูบริหารสตรี คือการศึกษาแบบเปนทางการและการเรียนรู

ตลอดชีวิต เชน การอานหนังสือ การมีสวนรวมในสมาคมวิชาชีพ การเรียนรูผานการปฏิบัติจริง

สําหรับในบริบทสังคมไทย หยกแกว กมลวรเดช (2547) นิสิตระดับปริญญาเอกแหง
มหาวิทยาลัยนเรศวร สนใจศึกษาประเด็นเกี่ยวกับคุณลักษณะผูนําของสตรีนักพัฒนาโดยใชวิธีการ

พหุกรณีศึกษา และไดกําหนดใหคุณลักษณะดานบุคลิกภาพเปนองคประกอบหลักของคุณลักษณะ
ผูนําของสตรีนักพัฒนา  นอกจากน้ียังมีงานวิจัยของ เจือศรี พูนพิพัฒน (2545) และ กุลกาญจน 

มลิเกตุ (2546) ท่ีไดศึกษาเกี่ยวกับคุณลักษณะผูนําของผูบริหารสตรีก็ไดขอสรุปท่ีสอดคลองกัน 

คือพบวาบุคลิกภาพเปนคุณลักษณะสําคัญของผูบริหารสตรี และงานวิจัยของรัชนก แสวงกาญจน
(2548) ท่ีพบวาบุคลิกภาพของผูบริหารสตรีมีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลของสถานศึกษา

อยางมีนัยสําคัญ สอดคลองกับฮอยและมิสเกล (Hoy; & Miskel. 2005: 380) ท่ีไดนําเสนอแนวคิด
เกี่ยวกับคุณลักษณะและทักษะท่ีสัมพันธกับภาวะผูนําท่ีมีประสิทธิผล  3 กลุม โดยกลุมหน่ึงคือ

คุณลักษณะดานบุคลิกภาพ ถึงแมวาแนวคิดของฮอยและมิสเกลจะเปนแนวคิดท่ีกลาวถึงคุณลักษณะ

ของผูนําโดยท่ัวไป ไมไดเฉพาะเจาะจงท่ีผูนําสตรี แตชวยสนับสนุนแนวคิดดังกลาวขางตนใหมี
นํ้าหนักมากย่ิงข้ึน

จากแนวคิดดังกลาวขางตน ผูวิจัยไดกําหนดคุณลักษณะของผูนําสตรีทางการศึกษาใน

ภาคใตไว 2 ดาน คือ คุณลักษณะสวนบุคคล และคุณลักษณะดานพฤติกรรมผูนํา
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2.1 คุณลักษณะสวนบุคคล

คุณลักษณะสวนบุคคลของผูนําสตรีทางการศึกษาในภาคใต ประกอบดวยคุณลักษณะ
ดานบุคลิกภาพ และการเอาใจเขามาใสใจเรา จากการศึกษาเอกสารท่ีเกี่ยวของ ผูวิจัยไดสรุปแนวคิด

เกี่ยวกับบุคลิกภาพและการเอาใจเขามาใสใจเราท่ีเช่ือมโยงกับผูนําสตรีทางการศึกษาดังน้ี

2.1.1 บุคลิกภาพและงานวิจัยที่เก่ียวของ

การท่ีผูนํามีคุณลักษณะทางบุคลิกภาพบางประการเปนท่ีพึงปรารถนาขององคกร 
โดยเฉพาะในองคกรทางการศึกษาซ่ึงมีเปาหมายและพันธกิจท่ีตองอาศัยความรวมมือ ความมุงม่ัน

ผูกพันในการทํางานจากบุคลากรทุกคนโดยมีผูบริหารเปนผูนํา และเม่ือสตรีกาวข้ึนสูตําแหนงบริหาร
ก็มิอาจหลีกเลี่ยงภาระความรับผิดชอบดังกลาวไดฉะน้ันคุณลักษณะบุคลิกภาพของผูนําสตรีทาง

การศึกษาจึงมีสวนสําคัญในการบริหารจัดการศึกษาใหมีคุณภาพอันจะนําไปสูความเจริญกาวหนา

และความสําเร็จในวิชาชีพ
ในบริบทของการบริหารสถานศึกษาน้ันบุคลิกภาพของผูบริหารมีความสําคัญย่ิงเพราะ

บุคลิกภาพมีผลโดยตรงตอการปฏิบัติงานของผูบริหาร  การท่ีผูบริหารมีบุคลิกภาพดีจะสรางความ
นาเช่ือถือ ความศรัทธา ซ่ึงจะนําไปสูการไดรับความรวมมือในการปฏิบัติงาน  คุณลักษณะดาน

บุคลิกภาพของผูบริหาร (personality trait) จึงเปนคุณลักษณะหน่ึงท่ีสัมพันธกับภาวะผูนําท่ีมี

ประสิทธิผล (Hoy; & Miskel. 2005: 380) โดยเฉพาะผูนําสตรีซ่ึงอาจตองเผชิญหนากับปญหา
อุปสรรค หรือการตอตานจากผูรวมงานโดยเฉพาะเร่ืองคุณสมบัติสําหรับตําแหนงบริหารท่ีเดิมเคย

เช่ือวาเปนตําแหนงท่ีเหมาะสมสําหรับผูชาย และความเช่ือดังกลาวอาจยังคงมีอยูในองคกร ฉะน้ัน
บุคลิกภาพของผูนําสตรีทางการศึกษาจึงมีความสําคัญเพื่อกระตุนใหผูรวมงานเกิดความไววางใจ 

เคารพและรวมมือกันทํางานอยางสรางสรรค โดยมีผลงานวิจัยท่ีช้ีใหเห็นวาบุคลิกภาพของผูบริหาร

สตรีมีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลของสถานศึกษาอยางมีนัยสําคัญ (รัชนก แสวงกาญจน.
2548) และจากการศึกษาเกี่ยวกับคุณลักษณะของผูบริหารสตรีของกุลกาญจน มลิเกตุ (2546) และ

เจือศรี พูนพิพัฒน (2545) ก็ไดขอสรุปท่ีสอดคลองกันวาบุคลิกภาพเปนคุณลักษณะสําคัญของ
ผูบริหารสตรีตามความคิดเห็นของครู ดวยนัยแหงความสําคัญดังกลาว ในงานวิจัยของหยกแกว 

กมลวรเดช (2547) ท่ีไดศึกษาเร่ืองภาวะผูนําสตรีนักพัฒนาการศึกษาของเด็กดอยโอกาส: พหุกรณี

ศึกษาก็ไดกําหนดใหคุณลักษณะดานบุคลิกภาพเปนองคประกอบหลักของภาวะผูนําของสตรี
นักพัฒนาไวเชนเดียวกัน

งานวิจัยท่ีศึกษาเกี่ยวกับผูนําสตรีท้ังในบริบทภายในประเทศและตางประเทศพบ
คุณลักษณะตางๆท่ีผูนําสตรีใชในการบริหารจัดการหรือในการนําซ่ึงสะทอนใหเห็นบุคลิกภาพของ

ผูนําสตรี โดยในบริบทภายในประเทศ เชนงานวิจัยของวิภา มณีเนตร (2534) พบวาอุปนิสัยในการ

ทํางานของผูบริหารโรงเรียนสตรี คือ ความซ่ือสัตยสุจริต ความกระตือรือรนในการทํางาน 
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ความสัมพันธอันดีกับเพื่อนรวมงาน การอุทิศเวลาใหกับการทํางานท้ังในและนอกเวลาราชการ 

ความรักและศรัทธาในอาชีพครู รูจักวางแผนและตั้งเปาหมายในการทํางาน มีความคิดริเร่ิม
สรางสรรค และเปนคนใจกวางยอมรับฟงความคิดเห็นของผูอื่น  สอดคลองกับงานวิจัยของทัศนีย 

วงศยืน (2538) ท่ีพบลักษณะความเปนนักพัฒนาของท่ีเดนชัดของผูบริหารสตรี คือ ใจกวาง ยินดีรับ
ฟง และพยายามเขาใจความคิดของบุคคลอื่น มีความมุงม่ันในการพัฒนา มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง 

สอดคลองกับงานวิจัยของสรินยา ฉิมมา (2543) ท่ีพบวาผูบริหารสตรีดีเดนมีแรงบันดาลใจในการ

ทํางานสูง เชนเดียวกับหยกแกว กมลวรเดช (2547) ท่ีพบองคประกอบหลักท่ีมีลักษณะคลายคลึงกัน
ในกลุมสตรีนักพัฒนา คือคุณลักษณะทางดานบุคลิกภาพ ไดแกความเช่ือม่ันในตนเอง การรูจัก

ตนเอง และมีเปาหมายในการทํางาน มีความอดทนตองานท่ียากลําบาก มีความคิดริเร่ิมสรางสรรค  
มีคุณธรรมและใฝเรียนใฝรู  สอดคลองกับงานวิจัยของอาตีกะ จรัลศาสน (2547) ท่ีพบวาผูนําทาง

การศึกษาสตรีในจังหวัดปตตานีมีภาวะผูนําดานความใจกวางมากท่ีสุด 

สําหรับในบริบทของงานวิจัยในตางประเทศ เชน งานวิจัยของฮอพกินสและคนอื่นๆ 
(Hopkins; et al. 2006) พบวาสตรีเช่ือวาคุณลักษณะของบุคคลท่ีประสบความสําเร็จในการกาวข้ึนสู

ตําแหนงสูง ๆ ในองคการคือบุคคลซ่ึงมีความทะเยอทะยาน  และบุคคลท่ีทํางานหนัก/อุทิศตัวใหกับ
งาน  ผลงานวิจัยของไวท และคนอื่น ๆ (White; et al. 1997) สนับสนุนขอสรุปดังกลาวคือพบวา

สตรีท่ีประสบความสําเร็จมีความเช่ืออํานาจในตนเองในการทํางาน มีความเช่ือม่ันอยางแรงกลาวา

มีความสามารถควบคุมทิศทางของอาชีพ  มีความตองการความสําเร็จสูง สอดคลองกับงานวิจัย
ของดัฟฟและคนอื่นๆ  (Duffy; et al. 2006) ท่ีพบวาสตรีท่ีประสบความสําเร็จมีคุณลักษณะของ

ความมีประสิทธิภาพในตนเอง ( self- efficacy) มีความตองการความสําเร็จและ มีความเช่ืออํานาจ
ในตนเองสูงกวา  สําหรับคาฮาลาน (Cahalan. 2007) ก็ไดขอสรุปท่ีสอดคลองกันคือพบวาสตรี

ประสบความสําเร็จในอาชีพโดยการอุทิศตัวเองใหกับงาน สวนงานวิจัยของฮอลแคมป (Holtkamp.

2002) พบวาครูใหญสตรีมีแรงขับเพื่อความสําเร็จโดยมีการตั้งเปาหมาย และมีแรงขับภายในเพื่อ
ทํางานใหสําเร็จตามเปาหมาย

เชนเดียวกับงานวิจัยของ เดอ ฮวน-โกเมซ (de Juan - Gomez. 1999: iv-v) ท่ีพบวา
ผูบริหารสตรีระบุวา ความตั้งใจแนวแนเปนพื้นฐานสําคัญในการกาวสูตําแหนงระดับสูง ความตั้งใจ

แนวแนเปนแรงผลักดันภายในท่ีถูกแสดงออกผานทางพลัง ความปรารถนาอยางแรงกลา ความ

อดทน อุตสาหะ มุงม่ันผูกพันตองาน ทํางานอยางมีเปาหมาย ความเอาจริงเอาจัง ความสามารถใน
การกลับสูสภาพเดิม และการพื้นฟูอารมณความรูสึกไดดี งานวิจัยของคูบิโลและบราวน  (Cubillo;

& Brown. 2003) ก็ไดขอสรุปท่ีสอดคลองกันคือพบวาในการบริหารจัดการศึกษาสตรีมีความยึดหยุน
มีความสามารถในการกลับสูสภาพเดิม มีความกลาหาญ  มีความไววางใจในตนเอง และมีระดับ

ความม่ันใจในตนเองและพึ่งพาตนเองสูงสอดคลองกับงานวิจัยของสมิท (Smith. 2004) ท่ีพบวา

อธิการบดีสตรีมีความสามารถในการกลับสูสภาพเดิม 
สําหรับแนวคิดเกี่ยวกับบุคลิกภาพน้ัน สถิต วงศสวรรค (2544: 4) กลาววาบุคลิกภาพ

เปนคุณลักษณะโดยรวมของแตละบุคคล ท้ังลักษณะภายในและปจจัยตางๆ อันมีอิทธิพลตอความ
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รูสึกของผูพบเห็น เปนคุณลักษณะตาง ๆ ของบุคคลในแงมุมตาง ๆ ท่ีรวมกันแลวทําใหบุคคลมี

ความแตกตางจากบุคคลอื่นๆ  ซ่ึงกิลฟอรด (Guilford.1980: 6-8) ไดกลาวไววาบุคลิกภาพคือ
ลักษณะ (traits) ท่ีรวมกันเปนแบบเฉพาะของแตละบุคคลซ่ึงจะมีความแตกตางกันออกไป โดย

ลักษณะเฉพาะประจําตัวของแตละบุคคลน้ันมี 7 ลักษณะซ่ึงจะประสานสัมพันธกันเปนลักษณะรวม
ของบุคคลและสงผลตอพฤตกิรรมของบุคคล ลักษณะดังกลาวประกอบดวย 1) ความสนใจ 2) ความ

ตองการ 3) เจตคติ 4) ความถนัด 5) สภาพทางอารมณ 6) สรีรวิทยา 7) รูปรางภายนอก 

จากการประสานสัมพันธกันของลักษณะรวมเปนคุณลักษณะสวนบุคคลดังกลาว บุคลิกภาพจึงทําให
บุคคลมีลักษณะแตกตางกันออกไป  การท่ีบุคคลมีบุคลิกภาพแบบใด ลักษณะใดยอมเกิดจากหลาย

ปจจัย  บุคลิกภาพบางสวนมีติดตัวมาแตกําเนิด บางสวนเกิดจากการพัฒนาข้ึนมา หรือเกิดจากผล
ของการติดตอสัมพันธกับบุคคลอื่นๆ ในบริบทตางๆ  ดังน้ันบุคลิกภาพจึงมีลักษณะเปนของเฉพาะ

ของบุคคล เปนผลรวมของพฤติกรรมท้ังหมดของบุคคลท้ังท่ีเปดเผยและซอนเรน ซ่ึงมีผลตอการ

กําหนดแบบแผนวิธีการคิดและมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของบุคคล (Fincham; & Rhodes. 1999: 62)
สําหรับแนวคิดเกี่ยวกับบุคลิกภาพตามแบบวัดบุคลิกภาพของโฮแกน (Hogan Personality

Inventory. 2007: online) ไดมีการกําหนดบุคลิกภาพ 7 ดาน คือ
1) การปรับตัว (Adjustment) เปนคุณลักษณะของบุคคลท่ีแสดงถึงความสามารถใน

การควบคุมอารมณ คนท่ีมีการปรับตัวในระดับสูงจะมีลักษณะของความม่ันใจในตนเอง มองโลกใน

แงดี หนักแนน ม่ันคง สุขุม เยือกเย็น สวนคนท่ีมีการปรับตัวในระดับต่ําจะเปนคนเครียด มองโลกใน
แงลบ โกรธงาย

2) ความทะเยอทะยาน (Ambition) เปนคุณลักษณะของบุคคลท่ีแสดงถึงการให
ความสําคัญกับความสําเร็จ คนท่ีมีคุณลักษณะดังกลาวสูงจะเปนคนท่ีทุมเทในการทํางาน ทํางาน

หนัก ชอบการแขงขัน สวนคนท่ีมีคุณลักษณะดังกลาวในระดับต่ําจะเปนคนใหความสนใจกับ

ความกาวหนานอย  ไมจริงจังในการทํางาน
3) ความสามารถในการเขาสังคม (Sociability) เปนคุณลักษณะของบุคคลในการ

ปรากฏตัวในสังคม โดยคนท่ีมีคุณลักษณะดังกลาวสูงจะชอบสมาคม ชอบคบเพื่อน สามารถเขารวม
สมาคมกับผูอื่นไดเปนอยางดี สวนคนท่ีมีคุณลักษณะดังกลาวในระดับต่ําจะเปนคนเงียบๆ สงวน

ทาที 

4) ความรูสึกไวระหวางบุคคล (Interpersonal Sensitivity) เปนคุณลักษณะของความ
เฉียบแหลมในการรับรูและการรูจักกาลเทศะ คนท่ีมีคุณลักษณะดังกลาวในระดับสูงจะเปนคนเปน

มิตร อบอุน ใหความสนใจผูอื่น เปนท่ีนิยมชมชอบ  สวนคนท่ีมีคุณลักษณะดังกลาวในระดับต่ําจะ
เปนคนตรง เปนอิสระ

5) ความสุขุมรอบคอบ (Prudence)  เปนคุณลักษณะของบุคคลท่ีเกี่ยวกับ

ความสามารถในการควบคุมตนเอง การมีสติสัมปชัญญะ คนท่ีมีคุณลักษณะดังกลาวในระดับสูงจะ
เปนคนเช่ือถือได ไวใจได ทํางานเปนระบบ สวนคนท่ีมีคุณลักษณะดังกลาวในระดับต่ําเปนคนท่ีมี

ความยืดหยุน ทําอะไรโดยฉับพลัน
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6) ความใฝรู (Inquisitive) เปนคุณลักษณะของบุคคลท่ีใฝรู อยากรูอยากเห็น ชอบ

ผจญภัย ชางคิด และชางจินตนาการ คนท่ีมีคุณลักษณะดังกลาวในระดับสูงจะเปนคนมีวิสัยทัศน 
ฉลาด เรียนรูเร็ว แตเปนคนเบ่ืองาย สวนคนท่ีมีคุณลักษณะดังกลาวในระดับต่ําจะเปนคนท่ีชอบ

ปฏิบัติและสามารถรวบรวมสมาธิ มุงความสนใจตอสิ่งท่ีทํา
7) การเรียนรู (Learning Approach)  เปนคุณลักษณะของบุคคลท่ีใหความสําคัญกับ

การศึกษา คนท่ีมีคุณลักษณะดังกลาวในระดับสูงจะเปนคนชอบการอานและการเรียนรูสวนคนท่ีมี

คุณลักษณะดังกลาวในระดับต่ําจะเปนคนท่ีใหความสนใจกับการศึกษาแบบเปนทางการนอยและจะ
ใหความสนใจกับการเรียนรูจากงานท่ีไดรับมอบหมายมากกวา

สําหรับคุณลักษณะบุคลิกภาพตามแนวคิดรูปแบบ 5 องคประกอบของบุคลิกภาพ
(Five Factor Model of Personality) ประกอบดวย 5 องคประกอบดังน้ี (Hughes; et al. 2006:

162-165)

1) การมีอิทธิพลเหนือผูอื่น (Surgency) เปนรูปแบบพฤติกรรมของบุคคลท่ีแสดงใน
กลุม เปนพฤติกรรมท่ีแสดงเม่ือบุคคลพยายามมีอิทธิพลหรือควบคุมผูอื่นในกลุม คนท่ีมีคุณลักษณะ

ดังกลาวสูงจะเปนคนชอบสังคม ชอบแขงขัน มีความม่ันใจ เด็ดขาด สวนคนท่ีมีคุณลักษณะดังกลาว
ในระดับต่ําจะเปนคนท่ีชอบทํางานโดยลําพัง และมีความสนใจในการมีอิทธิพลเหนือผูอื่นหรือการ

แขงขันกับผูอื่นนอย

2) ความสามารถในการสรางการเห็นพองกัน (Agreeableness) เปนคุณลักษณะท่ี
เกี่ยวของกับวาบุคคลไปกันไดดีกับบุคคลอื่นๆ อยางไร คนท่ีมีคุณลักษณะดังกลาวสูงมีแนวโนมเห็น

อกเห็นใจ มองโลกในแงดี และสามารถเขาถึงไดงายสวนคนท่ีมีคุณลักษณะดังกลาวในระดับต่ําจะ
เปนคนท่ีเฉยชา เย็นชา มองโลกในแงราย

3) การเปนท่ีพึ่งพิงได (Dependability) เปนคุณลักษณะท่ีไมไดเปนความเกี่ยวของกับ

การปฏิสัมพันธกับบุคคลอื่นๆ แตเปนรูปแบบพฤติกรรมท่ีเกี่ยวกับวิธีการท่ีบุคลใชในการทํางาน
มากกวา  คนท่ีมีคุณลักษณะดังกลาวสูงเปนคนท่ีมีการวางแผนการทํางานอยางดี ทํางานหนัก และ

ทํางานตามความมุงม่ันผูกพันท่ีตนเองมีตองาน สวนคนท่ีมีคุณลักษณะดังกลาวในระดับต่ําจะไมคอย
ทําตามความมุงม่ันผูกพันของตน มีพฤติกรรมเบ่ียงเบนไปจากกฎเกณฑ (rule bending)

4) การปรับตัว (Adjustment) เปนคุณลักษณะเกี่ยวกับวาการท่ีบุคคลแสดงปฏิกิริยา

ตอความตึงเครียด ความลมเหลวหรือเสียงวิพากษวิจารณอยางไร บุคคลท่ีมีการปรับตัวในระดับสูงมี
แนวโนมมีความม่ันคงทางอารมณแมตองเผชิญกับความลมเหลวหรือความผิดพลาด ในขณะท่ีคนท่ี

มีการปรับตัวในระดับต่ําจะเปนคนเครียด กังวลและแสดงออกทางอารมณอยางรุนแรงเม่ือเผชิญกับ
ความตึงเครียดและการวิพากษวิจารณ

5) การเปดกวางตอประสบการณ (Openness to experience) บุคคลท่ีมีคุณลักษณะ

ดังกลาวสูงมีแนวโนมเปนคนชางคิด ชางจินตนาการ ใจกวาง อยากรูอยากเห็น เปนนักคิดในภาพ
กวางแสวงหาประสบการณใหมๆ จากการทองเท่ียว การอาน ฯลฯ ตรงขามกับคนท่ีมีคุณลักษณะ
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ดังกลาวในระดับต่ําซ่ึงเปนคนท่ีมีความสนใจแคบ ชอบทํางานในวิธีการท่ีพยายามทําและพบวา

ถูกตองมากกวาการทดลองทํางานในวิธีการใหมๆ
รอตเตอร (Rotter. 1954: online) ซ่ึงเปนนักจิตวิทยาคลินิก ไดนําเสนอแนวคิดวา

การเช่ืออํานาจในตนเปนคุณลักษณะบุคลิกภาพ (personality trait)  ซ่ึงหมายถึง ความคิด ความเช่ือ
ท่ีเปนตัวควบคุมพฤติกรรมของบุคคล เปนความเช่ือท่ัวไปในเร่ืองคุณสมบัติสวนตัว หรือการกระทํา

กับผลของการกระทําท่ีเกิดข้ึน โดยสามารถแบงไดเปน 2 ประเภทคือการเช่ืออํานาจภายในตน 

“Internal Locus of Control” และ การเช่ืออํานาจภายนอกตน “External Locus of Control”
รอตเตอรอธิบายวาคนท่ีมีความเช่ืออํานาจภายในตนจะรับรูวาเหตุการณตาง ๆ ท่ีเกิดข้ึนในชีวิต 

เปนผลมาจากลักษณะพฤติกรรมหรือการกระทําของตน เช่ือหรือรับรูสิ่งตาง ๆ ท่ีเกิดข้ึนกับตนน้ัน
เกิดจากความ สามารถของตนเองเปนตัวทําใหเกิดข้ึน ซ่ึงตรงขามกับผูท่ีมีความเช่ืออํานาจภายนอก

ตน จะรับรูวาเหตุการณหรือผลใด ๆ ท่ีเกิดข้ึนกับตนน้ัน วาไมไดเปนผลท่ีเกิดข้ึนจากการกระทําของ

ตนเองท้ัง หมด แตเปนผลมาจากโชคชะตา เคราะหกรรม ความบังเอิญ มีอิทธิพลอํานาจของผูอื่น
ผลักดันใหเปนไปหรือเปนเร่ืองท่ีเกิดข้ึนโดยไมคาดฝนหรือพลังอํานาจใด ๆ

หากพิจารณาขอคนพบจากงานวิจัยท้ังภายในและตางประเทศประกอบกับแนวคิด
เชิงทฤษฏีเกี่ยวกับบุคลิกภาพดังกลาวขางตน อาจกลาวไดวาคุณลักษณะสวนบุคคลของผูนําสตรี

ทางการศึกษาดังกลาวสะทอนบุคลิกภาพหลักๆ ของผูนําสตรีใน 4 ดาน คือ การปรับตัว ความ

ทะเยอทะยาน ความรูสึกไวระหวางบุคคล และการเช่ืออํานาจภายในตน สําหรับสาระโดยสรุปของ
แตละดานมีดังน้ี

2.1.1.1 การปรับตัว  การปรับตัวเปนคุณลักษณะดานบุคลิกภาพของผูบริหารท่ีมี

ความสําคัญและเปนคุณลักษณะหน่ึงของผูนําท่ีทําใหองคกรประสบความสําเร็จ (รัศมี ลักขณา
วรรณพร. 2547: 177) โดยเฉพาะในการบริหารสถานศึกษาในบริบทปจจุบันท่ีตองเผชิญกับ

ความเครียดและความคับของใจในรูปแบบตาง ๆ ดังท่ี เซอรจิโอวานนิและคนอื่นๆ (Sergiovanni;

et al. 2004: 196-198) ไดกลาวถึงภาระความรับผิดชอบของผูบริหารท่ีเพิ่มมากข้ึน ประกอบกับ
ขอจํากัดดานเวลา ปญหาอุปสรรคจากการเมืองและระบบราชการเปนความคับของใจหลักของ

ผูบริหารในปจจุบัน ประกอบกับการสภาพการทํางานในปจจุบันซ่ึงท่ีมีช่ัวโมงการทํางานท่ียาวนาน 
ทําใหเกิดความเครียดเพิ่มข้ึน ซ่ึงความคับของใจ ความเครียด ความคาดหวังสูงจากหลายๆ ฝาย 

ลวนเปนเหตุปจจัยสําคัญท่ีทําใหผูบริหารตองมีการปรับตัวเพื่อใหสามารถทํางานไดอยางมีความสุข 

พจนานุกรมพฤติกรรมศาสตร ใหคํานิยามของการปรับตัวไวดังน้ี 1) การปรับตัวเปน
ความสัมพันธท่ีกลมกลืนกับสิ่งแวดลอม ซ่ึงเกี่ยวของกับความสามารถในการสนองความพึงพอใจ 

ตอความตองการของตนเองและความตองการของผูอื่นใหไดมากท่ีสุดท้ังทางกายภาพและทางสังคม 
2) ความแปรเปลี่ยนและความเปลี่ยนแปลงในพฤติกรรมซ่ึงจําเปนเพื่อการสนองความพึงพอใจจาก

ความตองการของตนเองในขณะเดียวกันก็ใหสอดรับกับความตองการของผูอื่น เพื่อใหบุคคล

สามารถสรางสัมพันธท่ีกลมกลืนกับสิ่งแวดลอมได (Bruno. 1983: 24; citing Wolman. 1973) สวน
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โพดุสกา (Poduska. 1980: 16) ไดใหคํานิยามของคําวาการปรับตัวตามคํากลาวของอีริค อีริคสัน

(Erik Erikson. 1968) ไววาเปนความสามารถในการปรับตัวเองใหเขากับสภาพแวดลอมท่ีเปลี่ยน
แปลงซ่ึงเปนการช้ีบอกถึงความมีวุฒิภาวะของบุคคล สําหรับในแบบวัดบุคลิกภาพของโฮแกน

(Hogan Personality Inventory. 2007: online) ไดกําหนดนิยามของการปรับตัววาเปนคุณลักษณะ
ของบุคคลท่ีแสดงถึงความสามารถในการควบคุมอารมณ คนท่ีมีการปรับตัวในระดับสูงจะมีลักษณะ

ของความม่ันใจในตนเอง มองโลกในแงดี หนักแนน ม่ันคง สุขุม เยือกเย็น สวนคนท่ีมีการปรับตัว

ในระดับต่ําจะเปนคนเครียด มองโลกในแงลบ โกรธงาย นอกจากน้ีฮิวจและคนอื่นๆ (Hughes; et al.
2006: 165) ยังไดใหความหมายของการปรับตัววาหมายถึงคุณลักษณะเกี่ยวกับวาบุคคลแสดง

ปฏิกิริยาตอความตึงเครียด ความลมเหลวหรือเสียงวิพากษ วิจารณอยางไร บุคคลท่ีมีการปรับตัว
ในระดับสูงมีแนวโนมมีความม่ันคงทางอารมณแมตองเผชิญกับความลมเหลวหรือความผิดพลาด 

ในขณะท่ีคนท่ีมีการปรับตัวในระดับต่ําจะเปนคนเครียด กังวลและแสดงออกทางอารมณอยางรุนแรง

เม่ือเผชิญกับความตึงเครียดและการวิพากษวิจารณ 
สวนวอรเชลและโกธัลซ (Worchel; & Goethals. 1989: 6)  กลาววาโดยท่ัวไปการ

ปรับตัวสวนบุคคล เปนงานประจําวันในการจัดการกับตัวเองกับสิ่งแวดลอมรอบตัวและกับบุคคลท่ี
พบเจอ การปรับตัวเปนกระบวนการซับซอนซ่ึงเกี่ยวของกับ 1) การเรียนรูเกี่ยวกับความเขาใจ

ตนเองและสังคมและสิ่งแวดลอมทางกายภาพ 2) การใชความเขาใจในการตั้งเปาหมายท่ีแทจริง 

สําหรับตัวเอง 3) การใชความสามารถในการควบคุมสิ่งแวดลอมและชะตากรรมเพื่อใหบุคคล
สามารถบรรลุเปาหมายได  4) การเปนคนไวตอความตองการ ความเปนหวงกังวลเกี่ยวกับบุคคล

อื่นๆ เพื่อใหบุคคลสามารถชวยสงเสริมสนับสนุนชีวิตของบุคคลอื่นในทางบวกได
การปรับตัวจึงเปนการปรับและเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของบุคคล เพื่อใหเกิดความ

สอดคลอง กลมกลืนระหวางความตองการของตนเองกับสภาพแวดลอมท่ีเกี่ยวของ บุคคลท่ีปรับตัว

ไดจะเปนคนท่ีเช่ือม่ันในตนเอง เห็นคุณคาตัวเอง เขาใจตนเอง เปนท่ียอมรับของกลุม มีความม่ันคง
ทางอารมณ รูจักและปฏิบัติตามกฎระเบียบของสังคม  รูจักตนเองพรอมท่ีจะเผชิญกับความขัดแยง

ตลอดเวลา และสามารถสรางความสัมพันธกับบุคคลอื่นไดดี ตลอดจนยอมรับสภาพความเปนจริง
ของตนได (มณฑินี นามบุญ. 2545: 20); (อุมาภัณฑ พุทธปวน. 2546: 12-13) บุคคลท่ีมีการปรับตัว

ในระดับสูงหรือมีความม่ันคงทางอารมณในระดับสูงสะทอนใหเห็นถึงความม่ันคง สงบ ควบคุม

ตนเองไดเม่ือเผชิญกับความตึงเครียด ความลมเหลวหรือเสียงวิพากษวิจารณ โดยนักวิชาการบาง
ทานไดเรียกคุณลักษณะดังกลาวรวมกันเปนการปรับตัวทางอารมณซ่ึงเปนการพยายามเปลี่ยน

แปลงพฤติกรรมการแสดงออกใหเห็นถึงความพยายามเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการแสดงออกอันเปน
ผลมาจากอารมณของตนเองใหเหมาะสมกับสถานการณ (นพพล พรอมเท่ียงตรง. 2549: 7)

จากนิยามและแนวคิดดังกลาว การปรับตัวจึงเปนท่ีรูจักกันในอีกช่ือหน่ึงคือความ

ม่ันคงทางอารมณหรือความสามารถในการควบคุมตนเอง (Hughes; et al. 2006: 165) ซ่ึงคนท่ีมี
ความม่ันคงทางอารมณสูงเปนบุคคลท่ีสงบ ม่ันคง ไมออนไหว มีความม่ันใจในตนเอง (Lunenberg;

& Ornstein. 2004: 144) สวนคนท่ีมีการควบคุมตนเอง (self-control) น้ันโกลแมน (Goleman.
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2000: 82) กลาววาเปนบุคคลมีความสามารถในการจัดการกับความรูสึกโกรธและอารมณเศรา 

ทุกขใจ ไดดี  สงบ และไมหวั่นไหวแมเม่ือเจอกับชวงเวลาท่ียากจะทน  คิดอยางกระจางชัดและมุง
ความสนใจภายใตแรงกดดัน

แนวคิดและขอคนพบเกี่ยวกับคุณลักษณะสวนบุคคลของผูนําสตรีท่ีสะทอนใหเห็นถึง
การเปนบุคคลท่ีมีบุคลิกภาพดานการปรับตัวตามแนวคิดดังกลาวขางตน คือ

1) งานวิจัยของ เดอ ฮวน-โกเมซ (de Juan - Gomez. 1999) ท่ีพบวาสตรีมี

ความสามารถในการกลับสูสภาพปกติ มีการพื้นฟูอารมณความรูสึกไดดี
2) งานวิจัยของคูบิโลและบราวน  (Cubillo; & Brown. 2003) ท่ีพบวาสตรีมีความ

ยึดหยุน มีความสามารถในการกลับสูสภาพปกติ 
3) งานวิจัยของสมิท (Smith. 2004) ท่ีพบวาสตรีมีความสามารถในการกลับสู

สภาพปกติ 

4) แนวคิดของกรีนเบอรก และสวีนนี (Greenberg; & Sweeney. 2005: 34-35)
ซ่ึงนําเสนอคุณลักษณะของผูนําสตรี ประการหน่ึงคือ เม่ือพบกับความผิดหวัง การปฏิเสธ และ

สถานการณท่ีไมเปนไปตามวิธีการท่ีวางไว สตรีจะรวบรวมความเด็ดขาด ความม่ันคง และขจัด
ความรูสึกทางลบออกและเรียนรูวาจะตองทําอยางไรตอไป 

โดยสรุปแลวการปรับตัวเปนคุณลักษณะของบุคคลท่ีปรับเปลี่ยนความคิด ความรูสึก

และพฤติกรรมของตนเองใหเหมาะสมกับสถานการณ สิ่งแวดลอมและปทัสฐานของสังคม โดย
จัดการกับความรูสึกและอารมณตางๆของตนเองไดดี สงบ ม่ันคงเม่ือเผชิญกับความตึงเครียด 

ความลมเหลว และเรียนรูวาจะตองทําอยางไรตอไป

2.1.1.2 ความทะเยอทะยาน   ผูนําท่ีมีความทะเยอทะยานจะมีความปรารถนาท่ีจะ

กาวไปขางหนาและในการกาวหนาผูนําจะตองเร่ิมดวยการแสดงถึงแรงผลัก และเจตนาอันแนวแนใน

การทํางาน ความทะเยอทะยานจึงเปนคุณลักษณะท่ีผลักดันใหผูนําตั้งเปาหมายท่ีทาทายเพื่อตนเอง

และองคการ (Kirkpatrick; & Locke. 2006: 70) ซ่ึงตามแนวคิดในแบบวัดบุคลิกภาพของโฮแกน
(Hogan Personality Inventory. 2007: online) ไดมีการนิยามคําวาความทะเยอทะยาน (ambition)

วาเปนคุณลักษณะของบุคคลท่ีแสดงถึงการใหความสําคัญกับความสําเร็จ คนท่ีมีคุณลักษณะ
ดังกลาวสูงจะเปนคนท่ีทุมเทในการทํางาน ทํางานหนัก ชอบการแขงขัน สวนคนท่ีมีคุณลักษณะ

ดังกลาวในระดับต่ําจะเปนคนใหความสนใจกับความกาวหนานอย ไมจริงจังในการทํางาน จึงมักมีคํา

กลาววา ความทะเยอทะยานเปนรากฐานของความสัมฤทธิ์ท้ังปวง (Champy; & Nohria. 2000: 5)
คําวาความทะเยอทะยาน หรือ ambition มาจากภาษาลาตินวา “ambitionem” ซ่ึง

หมายถึง “to walk around soliciting vote” สําหรับการใชในบริบทปจจุบันความทะเยอทะยาน 
หมายถึง แรงผลักดันใหใชความพยายาม ความมานะในการทําบางสิ่งบางอยางท่ีมีคุณคาควรแก

การกระทําใหสําเร็จ (Champy; & Nohria. 2000: 7) นอกจากน้ีไฮดและคลิง (Hyde;& Kling. 2001:

364)  ยังไดใหความหมายของคําวาความทะเยอทะยานไวสอดคลองกัน คอื หมายถึงความ
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ปรารถนาจะทําบางสิ่งบางอยางท่ีมีคุณคาหรือมีความสําคัญใหประสบความสําเร็จโดยการใชความ

พยายามเพื่อใหไดตามมาตรฐานอันดีเลิศของสิ่งท่ีกระทํา 
จากคํานิยามดังกลาวสะทอนใหเห็นวาความทะเยอทะยานเปนลักษณะนิสัยหรือ

คุณลักษณะหน่ึงของบุคคลท่ีมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง ซ่ึงความตองการความสําเร็จหรือแรงจูงใจเพื่อ
ความสําเร็จเปนความปรารถนาท่ีจะทําบางสิ่งบางอยางใหสําเร็จ ทํางานใหดี และเปนแบบอยางท่ีดี

แกคนอื่นๆ บุคคลท่ีมีความตองการความสําเร็จสูงจะรูสึกพึงพอใจจากการทํางานใหสําเร็จตาม

เปาหมายและมีแรงจูงใจท่ีจะทําสิ่งตางๆ ใหดีเลิศ (Schultz; & Schultz. 1994: 257) ซ่ึงกิลฟอรด 
(Guilford. 1959: 437-439) ไดกลาวถึงคุณลักษณะของผูท่ีมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์วา เปนบุคคลท่ีมี

ความทะเยอทะยาน ปรารถนาท่ีจะทํากิจกรรมน้ันๆ ใหสําเร็จ มีความเพียรพยายาม มีความอดทน
ตอความยากลําบากในการทํางาน สอดคลองกับพรรณี ชูทัย เจนจิต (2538: 519 - 523) ท่ีสรุป

ลักษณะของบุคคลท่ีมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงไววาเปนบุคคลท่ีมีความมานะบากบ่ัน พยายามท่ีจะ

เอาชนะความลมเหลวตางๆ เพื่อไปใหถึงจุดหมาย ทํางานมีแบบแผน และตั้งความคาดหวังสูงใน
การทํางาน นอกจากน้ีกิติมา ทรงประกอบ (2548: 30) ไดศึกษาแนวคิดตางๆ จากนักวิชาการ 

นักจิตวิทยาและสรุปคุณลักษณะของบุคคลท่ีมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงไวในลักษณะเดียวกัน คือบุคคล
ท่ีมีการตั้งความคาดหวังไวสูง มีจุดมุงหมายในชีวิต ทํางานมีแบบแผน มีความทะเยอทะยานสูง 

มีความมานะพยายาม พากเพียรเพื่อใหบรรลุจุดมุงหมายท่ีวางไว ตองการปรับปรุงตนเองใหดีข้ึน

เสมอ
ขอคนพบเกี่ยวกับคุณลักษณะสวนบุคคลของผูนําสตรีท่ีสะทอนใหเห็นถึงการเปน

บุคคลท่ีมีบุคลิกภาพดานความทะเยอทะยานตามแนวคิดดังกลาวขางตน คือ
1) งานวิจัยของวิภา มณีเนตร (2534) ท่ีพบวาสตรีมีความกระตือรือรนในการทํางาน 

การอุทิศเวลาใหกับการทํางานท้ังในและนอกเวลาราชการ 

2) งานวิจัยของทัศนีย วงศยืน (2538) ท่ีพบวาสตรีมีความมุงม่ันในการพัฒนา 
มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง 

3) งานวิจัยของสรินยา ฉิมมา (2543) ท่ีพบวาสตรีมีแรงบันดาลใจในการทํางานสูง 
4) งานวิจัยของ หยกแกว กมลวรเดช (2547) ท่ีพบวาสตรีมีเปาหมายในการทํางาน

มีความอดทนตองานท่ียากลําบาก 

5) งานวิจัยของไวท และคนอื่น ๆ (White; et al. 1997) ท่ีพบวาสตรีมีความตองการ
ความสําเร็จสูง 

6) งานวิจัยของดัฟฟและคนอื่นๆ (Duffy; et al. 2006) ท่ีพบวาสตรีมีความตองการ
ความสําเร็จ

7) งานวิจัยของคาฮาลาน (Cahalan. 2007) ท่ีพบวาสตรีท่ีประสบความสําเร็จมีการ

อุทิศตัวเองใหกับงาน 
8) งานวิจัยของฮอลแคมป (Holtkamp. 2002) ท่ีพบวาครูใหญสตรีมีแรงขับเพื่อ

ความสําเร็จโดยมีการ ตั้งเปาหมาย และมีแรงขับภายในเพื่อทํางานใหสําเร็จตามเปาหมาย
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9) งานวิจัยของ เดอ ฮวน-โกเมซ (de Juan - Gomez. 1999) ท่ีพบวาสตรีความตั้งใจ

แนวแนในการทํางาน มีความปรารถนาอยางแรงกลา มีความอดทน ความอุตสาหะ  ความมุงม่ัน
ผูกพัน และมีการทํางานอยางมีเปาหมาย 

นอกจากน้ียังมีผลการวิจัยจํานวนหน่ึงท่ีพบวาในการทํางานน้ันผูนําสตรีแสดงใหเห็น
วาเปนบุคคลท่ีมีความมุงม่ันเพื่อความสําเร็จท้ังในดานการศึกษาและการใหไดมาซ่ึงความกาวหนา

ในตําแหนงบริหาร  มีความทะเยอทะยานสูง มีความเช่ือม่ันในตนเอง  มีความปรารถนาท่ีแรงกลา

กวาในการทํางานใหสําเร็จ ใหความสนใจกับความกาวหนา  ซ่ึงเปนพลังความตองการท่ีจะแสดง
ออกซ่ึงความสามารถและเปนเหตุจูงใจจากภายในท่ีเปนการเสริมสรางพลังในการทํางานนับเปน

แรงจูงใจหน่ึงท่ีผลักดันใหสตรีพัฒนาตนเองเพื่อใหประสบความสําเร็จในอาชีพ (Haksever; et al.
2000: 226); (Muchinsky. 2000: 414); (Al-Lamky. 2007: 49-67); (Greenberg; & Sweeney.

2005: 34-35); (Cubillo; & Brown. 2003: 284)

โดยสรุปแลวความทะเยอทะยานเปนคุณลักษณะของบุคคลท่ีมีความปรารถนาในการ
ทํางานใหสําเร็จตามเปาหมายท่ีวางไว มีความตั้งใจแนวแนในการทํางาน ทุมเทท้ังเวลาและความ

เพียรพยายามในการทํางาน มีความอดทนตองานท่ียากลําบาก มีแรงจูงใจในการทํางานสูง มีการตั้ง
ความคาดหวังสูงในชีวิตและในการทํางาน 

2.1.1.3. ความรูสึกไวระหวางบุคคล  ความรูสึกไวระหวางบุคคลเปนสิ่งจําเปนใน

การบริหารจัดการซ่ึงตองอาศัยความรวมมือรวมใจของบุคลากรภายในองคการน้ันๆ เปนสําคัญ 

ฉะน้ันหากผูบริหารสามารถรับรู เขาใจและตีความไดวาผูรวมงานมีความรูสึก ความตองการ อยางไร 
นาจะเปนพื้นฐานสําคัญในการเห็นอกเห็นใจซ่ึงกันและกันและสามารถตอบสนองตอความรูสึกหรือ

ความตองการของผูรวมงานไดอยางเหมาะสม  ซ่ึงในแบบวัดบุคลิกภาพของโฮแกน (Hogan
Personality Inventory. 2007: online) ไดใหคํานิยามของความรูสึกไวระหวางบุคคล วาเปน

คุณลักษณะท่ีสะทอนวาผูบริหารเปนบุคคลท่ีมีความเฉียบแหลมในการสัมผัส การรับรู การเขาใจ

เกี่ยวกับผูอื่นไดลึกซ้ึงเพียงไร คนท่ีมีคุณลักษณะดังกลาวในระดับสูงจะเปนคนเปนมิตร อบอุน ให
ความสนใจผูอื่น เปนท่ีนิยมชมชอบ ซ่ึงเอมสและคามราท (Ames; & Kammrath. 2004: 187) กลาว

วาการเขาใจวาบุคคลอื่นคิดอยางไร ตองการอะไรและรูสึกอยางไรจึงเปนสวนสําคัญของคุณลักษณะ
ดานความรูสึกไวระหวางบุคคล หากบุคคลใดไมสามารถอานใจคนได อาจสงผลตอการแสดงหรือ

การกระทําท่ีไมเหมาะสม และคงไมสามารถประสานพฤติกรรมของตนกับเจตคติและพฤติกรรมของ

บุคคลอื่นได 
ในบริบทของการบริหารจัดการน้ันมีผูใหคํานิยามของคําวา ความรูสึกไวระหวางบุคคล 

(interpersonal sensitivity) ไวหลายทาน เชน คันนิงแฮมและคอรเดโร (Cunningham; & Cordeiro.
2003: 182) ใหนิยามวา ความรูสึกไวระหวางบุคคล หมายถึง การรับรูความตองการและความวิตก

กังวลของผูอื่น ยอมรับความหลากหลายของบุคคล ตระหนักในความแตกตางทางวัฒนธรรมท่ี

หลากหลาย  ปฏิบัติตอผูอื่นอยางเหมาะสม และยอมรับการใหขอมูลยอนกลับ สวนมองแปร 
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(Montepare. 2004: 143) ใหความหมายวา ความรูสึกไวระหวางบุคคลเปนความสามารถในการ

ประเมินความสามารถของบุคคลอื่น สภาวะของบุคคลอื่นและคุณลักษณะของบุคคลอื่น จากการให
สัญญาณท่ีไมใชคําพูดไดอยางแมนยํา ซ่ึงสอดคลองกลับแนวคิดของดูเลวิคซ  (Dulewicz. 1999:

245) ซ่ึงกลาววาความรูสึกไวระหวางบุคคลเกี่ยวของกับความถนัด ความสามารถในการตระหนักรู
และคํานึงถึงความตองการ การรับรูของผูอื่น มีความเต็มใจท่ีจะเปดกวางทางความคิดของตนเอง

และรับฟงผูอื่นในเชิงรุก

บอยซและคนอื่นๆ (Wilhelm; et al. 2004: 34 citing Boyce; et al. 1998) ไดนําเสนอ
แบบวัดความรูสึกไวระหวางบุคคลซ่ึงเรียกวา “the Interpersonal Sensitivity Measure: IPSM”

เคร่ืองมือวัดความรูสึกไวระหวางบุคคลดังกลาวมาจากการวิเคราะหองคประกอบของความรูสึกไว
ระหวางบุคคล 5 องคประกอบดังน้ี

1) ความตระหนักรูระหวางบุคคล (interpersonal awareness) เปนองคประกอบท่ีใช

วัดวาบุคคลมีความตื่นตัวตอพฤติกรรมหรือความรูสึกของผูอื่นในระดับใด
2) ความวิตกกังวลในการแยกจากกลุม (separation anxiety) เปนองคประกอบท่ีใชวัด

เกี่ยวกับความวิตกกังวลในการแยกออกจากผูอื่น แยกออกจากกลุม
3) ความขลาดกลัว (timidity) เปนองคประกอบท่ีใชวัดความกลัวท่ีจะทําใหผูอื่นเสีย

อารมณหรือเสียใจ

4) ความเปราะบางภายในตน (fragile inner self) เปนองคประกอบท่ีใชวัดวาบุคคล
มีความยากลําบากในการเปดเผยความรูสึกขางในสุดท่ีมีตอความกลัวการปฏิเสธและเสียง

วิพากษวิจารณอยางไร
5) ความปรารถนาการยอมรับ (need for approval) เปนองคประกอบท่ีใชวัดความ

ตองการเช่ือมโยงกับผูอื่น 

สําหรับคารนีและแฮรริแกน (Carney; & Harrigan. 2003: 194) ไดนําเสนอแนวคิดวา
ความรูสึกไวระหวางบุคคลเปนความสามารถของบุคคล ซ่ึงสามารถแบงไดเปน 2 มิติคือ ความรูสึก

ไวเชิงอารมณและความรูสึกไวเชิงสังคม (emotional and social sensitivity) ความรูสึกไวเชิง
อารมณเปนความสามารถในการประเมินสัญญาณท่ีไมใชคําพูด ท้ังการแสดงออกทางใบหนาและ

รางกายท่ีเกี่ยวกับอารมณไดอยางแมนยํา ในขณะท่ีความรูสึกไวเชิงสังคมเกี่ยวของกับขอมูลเชิง

สังคมท่ีกวางกวาซ่ึงไมไดจํากัดแคอารมณของบุคคล แตหมายรวมถึงบุคลิกภาพ บทบาทเชิงสังคม
ของบุคคลดวย เชนเดียวกันกับ ริกกิโอและคารนี (Riggio; & Reichard. 2008: 172; citing Riggio;

& Carney. 2003) ท่ีไดกลาวถึงความรูสึกไวระหวางบุคคลวาแบงเปน 2 ลักษณะ คอื
1) ความรูสึกไวตอความรูสึกหรือความไวเชิงอารมณ เปนทักษะในการรับ และตีความ

การสื่อสารทางอารมณ หรือการสื่อสารท่ีไมใชคําพูดของบุคคลอื่น

2) ความรูสึกไวเชิงสังคม เปนทักษะในการตีความ การสื่อสารท่ีเปนคําพูดของบุคคล
อื่นๆ เปนความสามารถในการเขาใจสถานการณเชิงสังคม ปทัสฐานทางสังคม บทบาททางสังคม
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คุณลักษณะของความรูสึกไวระหวางบุคคลภายใตคํานิยามและแนวคิดดังกลาวขางตน

เปนสิ่งท่ีผูบริหารจําเปนตองมีในบริบทการบริหารจัดการท่ีมีความหลากหลายเชนปจจุบัน รวมท้ัง
ควรเสริมสรางใหมีในสมาชิกในองคการ (Dessler. 2001: 305)  นอกจากน้ีคุณลักษณะดังกลาว

นาจะเปนพื้นฐานสําคัญในการพัฒนาทักษะระหวางบุคคลในท่ีทํางาน  ซ่ึงฮอยกับมิสเกล (Hoy; &
Miskel. 2005: 382) กลาววาทักษะระหวางบุคคล เปนทักษะหน่ึงท่ีสัมพันธกับภาวะผูนําท่ีมี

ประสิทธิผลซ่ึงสะทอนใหเห็นความเขาใจความรูสึก และเจตคติของผูอื่นและการรูวาจะทํางานกับ

ผูอื่นอยางไร และในทัศนะผูวิจัยมองวาคุณลักษณะดังกลาวยังเปนพื้นฐานสําคัญในการพัฒนาทักษะ
มนุษย (human skill) ตามแนวคิดของแคทซ (Sergiovanni; et al. 2004: 71; citing Katz. 1955)

ท่ีกลาวถึงทักษะมนุษยวาเปนทักษะหน่ึงท่ีสําคัญย่ิงสําหรับผูบริหาร เปนการสื่อใหเห็นความสามารถ
ของผูบริหารสถานศึกษาในการทํางานกับบุคคลอื่นอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ทักษะ

ดังกลาวตองการความเขาใจตนเองเปนอยางมาก ตองการการยอมรับรวมท้ังการตระหนักในคุณคา 

การเห็นอกเห็นใจและใหความสําคัญกับบุคคลอื่น 
สําหรับแนวคิดและงานวิจัยท่ีสนับสนุนวาผูนําสตรีมีบุคลิกภาพดานความรูสึกไว

ระหวางบุคคลมีดังน้ี
1) เดอคาซัลและมัลลิแกน (de Casal ; &Mulligan. 2004: 26)  ไดศึกษางานวิจัย

เกี่ยวกับแบบภาวะผูนําท่ีเช่ือมโยงกับและแตละเพศ และสรุปคุณลักษณะในการเปนผูนําของสตรีไว

ประการหน่ึงคือ มีความรูสึกไวระหวางบุคคล
2) วูดและลินดอฟ (van Emmerik. 2004; citing Wood; & Lindoff. 2001) ท่ี

กลาวถึงคุณลักษณะของผูนําสตรีไวประการหน่ึง คือ ความรูสึกไวระหวางบุคคล
3) อี๊กลี่และโจฮันเนสเซน - ชมิท ( Eagly; & Johannesen-Schmidt. 2001: 783)

ไดใหแนวคิดเกี่ยวกับคุณลักษณะของผูนําสตรีไวประการหน่ึงคือ มีความรูสึกไวระหวางบุคคล  

4) โคลแกนและเลดไวท (Colgan; & Ledwith. 1996: 2, 36) ท่ีกลาวถึง
ลักษณะเฉพาะของความเปนหญิง (feminine attributes) ซ่ึงเกิดจากการเรียนรูผานกระบวนการ

กลอมเกลาทางสังคมใหมีรากฐานของความรูสึกไวระหวางบุคคล  การตระหนักถึงความรูสึกสวน
บุคคล

5) ทรินิแดดและนอรมอร (Trinidad; & Noremore. 2005: 576) ท่ีกลาวถึงแบบ

ฉบับของความเปนหญิง ประการหน่ึงคือมีลักษณะไวตอความรูสึก
โดยสรุปแลวบุคคลท่ีมีคุณลักษณะของความรูสึกไวระหวางบุคคลจะมีความสามารถใน

การรับรูและเขาใจความรูสึก ความตองการ ความวิตกกังวลของผูอื่นไดดี สามารถตีความและ
ประเมินสภาวะความรูสึกของบุคคลซ่ึงแสดงออกโดยไมใชคําพูด  เขาใจและสามารถตีความการ

แสดงออกทางพฤติกรรมของบุคคลไดดี 

2.1.1.4  การเชื่ออํานาจภายในตน   ในบริบทการบริหารจัดการศึกษาในปจจุบัน

การท่ีผูบริหารมีการเช่ืออํานาจภายในตนเอง นับเปนปจจัยหน่ึงท่ีสามารถพยากรณประสิทธิผลการ
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ทํางานของผูบริหารได (ศักดิ์ไทย สุรกิจบวร. 2547: 66) ท้ังน้ีเพราะหากผูบริหารมีความเช่ือวา

ตนเองมีความสามารถในการทํางานใหสําเร็จ ยอมมีความมานะพยายามและพึ่งพาตนเองในทํางาน
มากข้ึน แมจะประสบปญหาอุปสรรคหรือ ความยากลําบากตางๆ เพราะเช่ือวาตนสามารถทํางานให

สําเร็จได ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดของสตริกแลนด (Strickland. 1977: 235-243) ท่ีกลาววาผูท่ีเช่ือ
อํานาจภายในตนมักเปนผูท่ีชอบแสวงหาความรู มีความเช่ือในความสามารถของตน พึ่งพาตนเอง

มากกวาพึ่งพาคนอื่น ใชเวลาในการคิดไตรตรองเกี่ยวกับงานท่ีทํามากกวา อดทนตองานหนัก ให

ความสําคัญตอความสําเร็จและรูจักศึกษาหาขอมูลท่ีเกี่ยวกับงานโดยไมตองอาศัยคนอื่น ๆ
แมคคอรมิคและบารเนต (McCormic; & Barnett. 2007: 9-10) แหงมหาวิทยาลัย

นิวเซาทเวล ประเทศออสเตรเลีย ไดเสนอแนวคิดท่ีสอดคลองกันวา การเช่ืออํานาจตนเปนความเช่ือ
ของบุคคลท่ีสรุปผลท่ีเกิดข้ึนกับตนวาเกิดจากคุณลักษณะและพฤติกรรมสวนบุคคล หรือปจจัย

ภายนอก บุคคลท่ีเช่ืออํานาจภายในตนเองสูงจะเช่ือวาตนเองมีความสามารถในการควบคุมผลลัพธ

ท่ีเกิดกับตนเองได สวนบุคคลท่ีเช่ืออํานาจภายนอกตนเองสูงจะเช่ือวาผลลัพธท่ีเกิดข้ึนกับตนเองวา
เปนผลท่ีเกิดจากสภาพแวดลอมภายนอก เชน โอกาส โชคชะตา หรือการควบคุมจากบุคคลอื่นและ

ไมสามารถคาดเดาผลท่ีจะเกิดข้ึนได เชนเดียวกันกับ อเดเยมิ-เบลโล (Adeyemi- Bello. 2001: 25-
26) ท่ีกลาววาการเช่ืออํานาจตนคือการท่ีบุคคลระบุวาเหตุการณท่ีเกิดข้ึนในชีวิตอยูในการควบคุม

ของตนเองในระดับใด หากบุคคลเช่ือวาตนเองสามารถควบคุมสิ่งตางๆ ท่ีเกิดข้ึนกับตนเองไดนอย 

และช่ือวาผลท่ีเกิดข้ึนกับตนเองเกิดจากสภาพแวดลอมตางๆ ท่ีอยูเหนือการควบคมของตน จะเปน
คนท่ีมีการเช่ืออํานาจภายนอกตน สวนบุคคลท่ีเช่ือวาเหตุการณตางๆ ท่ีเกิดข้ึนในชีวิตเปนผลมาจาก

พฤติกรรมของตน จะเปนคนท่ีเช่ืออํานาจภายในตน ซ่ึงผลจากการวิจัยบงช้ีวาบุคคลท่ีมีการเช่ือ
อํานาจภายในตนจะมีแนวโนมสามารถทํางานบรรลุมาตรฐานในระดับสูง และมีความมุงม่ันผูกพัน

ตองานท่ีทํามากกวา

นอกจากน้ียังมีแนวคิดของเฮลริเจล (Hellriegel. 2004: 44) ซ่ึงกลาวไวในทํานอง
เดียวกันคือ การเช่ืออํานาจภายในตน หมายถึงขอบเขตท่ีบุคคลเช่ือวาสามารถควบคุมเหตุการณท่ี

สงผลตอตนเอง คนท่ีมีจุดควบคุมภายในสูง หรือเช่ืออํานาจภายในตนสูงจะเช่ือวาพฤติกรรมและการ
กระทําของตนเปนตัวกําหนดเหตุการณตางๆ ท่ีเกิดข้ึนในชีวิต สวนคนท่ีเช่ืออํานาจภายนอกตนสูง

จะเช่ือวา โอกาส โชคชะตา หรือบุคคลอื่นเปนสิ่งกําหนดสิ่งตางๆท่ีเกิดข้ึนกับตน บุคคลท่ีเช่ืออํานาจ

ภายในตนจะมีการควบคุมพฤติกรรมของตนเองไดดีกวา มีพฤติกรรมในการแสวงหาขอมูล
สารสนเทศเกี่ยวกับสถานการณท่ีเกี่ยวของอยางใกลชิด สอดคลองกับเซลารท (Selart. 2005: 397-

398) แหงคณะบริหารธุรกิจและเศรษฐศาสตรนอรเวย (Norwegian School of Economics and
Business Administration) ท่ีกลาววาการเช่ืออํานาจตนหมายถึงการท่ีบุคคลรับรูผลท่ีเกิดข้ึนกับตน

แตกตางกันข้ึนอยูกับวาบุคคลจะอธิบายผลลัพธท่ีเกิดข้ึนบนพื้นฐานของพฤติกรรมหรือการกระทํา

ของตนเองหรือไม หากบุคคลอธิบายวาสิ่งท่ีเกิดข้ึนเปนผลจากพฤติกรรมของตนจะเปนคนท่ีมีการ
เช่ืออํานาจภายในตน สวนคนท่ีเช่ือวาผลท่ีเกิดข้ึนกับตนเปนผลจากปจจัยภายนอก เชน โชค โอกาส 

ชะตากรรม ฯลฯ จะเปนคนท่ีเช่ืออํานาจภายนอกตน โดยผลจากการศึกษาวิจัยพบวาคนท่ีมีการเช่ือ
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อํานาจภายในตนเองสูงจะตองการควบคุม หรือมีอิทธิพลเหนือสิ่งแวดลอม สามารถเรียนรูไดดีกวา 

และโดยท่ัวไปมีการปฏิบัติงานท่ีตองใชทักษะไดดีกวา และการเช่ือในความสามารถของตนเอง
ดังกลาว นําไปสูการมีความเช่ือม่ันใจตนเองสูง และไมพึงพอใจกับความชวยเหลือหรือการสนับสนุน

จากบุคคลภายนอกมากนัก แตจะมีความไววางใจกับความสามารถของตนเองมากกวา 
ขอคนพบเกี่ยวกับคุณลักษณะสวนบุคคลของผูนําสตรีท่ีสะทอนใหเห็นถึงการเปน

บุคคลท่ีมีบุคลิกภาพดานการเช่ืออํานาจภายในตน มีดังน้ี

1) งานวิจัยของ หยกแกว กมลวรเดช (2547) ท่ีพบวาผูนําสตรีมีลักษณะของการใฝ
เรียนใฝรู  

2) งานวิจัยไวท และคนอื่น ๆ (White; et al. 1997) ท่ีพบวาสตรีมีความเช่ืออํานาจใน
ตนเองในการทํางาน มีความเช่ือม่ันอยางแรงกลาวามีความสามารถควบคุมทิศทางของอาชีพ  

3) งานวิจัยของดัฟฟและคนอื่นๆ  (Duffy; et al. 2006) ท่ีพบวาสตรีมีความเช่ืออํานาจ

ในตนเองสูง
4) งานวิจัยของ เดอ ฮวน-โกเมซ (de Juan - Gomez. 1999) ท่ีพบวาสตรีมีความ

มุงม่ันผูกพันในการทํางาน  ทํางานอยางมีเปาหมาย 
5) งานวิจัยของคูบิโลและบราวน  (Cubillo; & Brown. 2003) ท่ีพบวาสตรีมีความ

ไววางใจในตนเองและพึ่งพาตนเองสูง

โดยสรุปแลวการเช่ืออํานาจภายใจตนเปนคุณลักษณะของบุคคลท่ีเช่ือวา ความสําเร็จ 
ความลมเหลว ความเปนไปของเหตุการณตาง ๆ ข้ึนอยูกับความสามารถของตน เช่ือใน

ความสามารถของตนเองวาสามารถปฏิบัติงานใหเกิดผลลัพธท่ีปรารถนาไดอยางสําเร็จแสวงหา
ความรู ศึกษาหาขอมูลและคิดไตรตรองเกี่ยวกับงานท่ีทํา และพึ่งพาตนเองในการทํางาน

นอกจากคุณลักษณะตางๆ ท่ีบงบอกถึงคุณลักษณะดานบุคลิกภาพของผูนําสตรีท่ี

กลาวมาแลวน้ัน ผูนําสตรียังมีคุณลักษณะท่ีสําคัญอีกประการหน่ึงคือ ความใจกวาง ซ่ึงขอคนพบจาก
งานวิจัยท่ีสนับสนุนแนวคิดดังกลาวคือ งานวิจัยของวิภา มณีเนตร (2534) ท่ีพบวาผูบริหารสตรี

เปนคนใจกวางยอมรับฟงความคิดเห็นของผูอื่น งานวิจัยของทัศนีย วงศยืน (2538) ท่ีพบวา
ผูบริหารสตรี ใจกวาง ยินดีรับฟง และพยายามเขาใจความคิดของบุคคลอื่น และงานวิจัยของอาตีกะ 

จรัลศาสน (2547) ท่ีพบวาผูนําสตรีทางการศึกษามีความใจกวางมากท่ีสุด การเปนคนใจกวาง

ดังกลาวเปนคุณลักษณะหน่ึงของการเปนคนเปดกวางในการรับประสบการณใหมตามแนวคิดของ 
ฮิวจและคนอื่นๆ (Hughes; et al. 2006: 162-165) ท่ีกลาววาบุคคลท่ีมีคุณลักษณะบุคลิกภาพดาน

การเปดกวางตอประสบการณสูงมีแนวโนมเปนคนชางคิด ชางจินตนาการ ใจกวาง อยากรูอยากเห็น 
เปนนักคิดในภาพกวางแสวงหาประสบการณใหมๆ

จากแนวคิดและงานวิจัยท่ีกลาวมาแลวขางตนสรุปไดวาบุคลิกภาพเปนคุณลักษณะ

โดยรวมของแตละบุคคลและมีอิทธิพลตอการแสดงพฤติกรรม คุณลักษณะท่ีสะทอนบุคลิกภาพใน
การเปนผูนําของผูนําสตรีคือ มีความปรารถนาในการทํางานใหสําเร็จตามเปาหมาย มีความตั้งใจ

แนวแนในการทํางาน ทุมเทเวลาและความเพียรพยายามในการทํางาน มีความอดทนตองานท่ี
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ยากลําบาก มีการตั้งเปาหมายท่ีทาทายในการทํางาน รับรูและตีความความรูสึกความตองการและ

ความวิตกกังวลของผูอื่นไดดี สามารถตีความและประเมินสภาวะความรูสึกของบุคคลอื่นไดดี จัดการ
กับความรูสึก และอารมณตางๆของตนเองไดดี สงบ ม่ันคง เม่ือเผชิญกับความตึงเครียดหรือ ความ

ลมเหลว เช่ือในความสามารถของตนเองวาสามารถปฏิบัติงานใหเกิดผลลัพธท่ีปรารถนาไดอยาง
สําเร็จ พึ่งพาความรู ความสามารถของตนเองในการทํางาน และเปนคนใจกวาง ยินดีรับฟงความ

คิดเห็นของผูอื่น

งานวิจัยที่เก่ียวของ

วิภา มณีเนตร (2534) ไดศึกษาเร่ืองกระสวนอาชีพและปจจัยท่ีมีผลตอการเขาสู

ตําแหนงผูบริหารโรงเรียนของผูบริหารสตรีโรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัดกรมสามัญศึกษา ประชากรท่ี
ใชคือผูบริหารสตรีโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา จํานวน 108 คน ผลการวิจัยท่ีสําคัญ

พบวาปจจัยท่ีมีผลตอการเขาสูตําแหนงผูบริหารโรงเรียน คือ อุปนิสัยในการทํางาน ไดแกความ

ซ่ือสัตยสุจริต ความกระตือรือรนในการทํางาน ความสัมพันธอันดีกับเพื่อนรวมงาน การอุทิศเวลา
ใหกับการทํางานท้ังในและนอกเวลาราชการ ความรักและศรัทธาในอาชีพครู รูจักวางแผนและ

ตั้งเปาหมายในการทํางาน มีความคิดริเร่ิมสรางสรรค และเปนคนใจกวางยอมรับฟงความคิดเห็น
ของผูอื่น

ทัศนี วงศยืน (2538) ไดศึกษาเร่ือง การวิเคราะหลักษณะความเปนนักพัฒนาของ

ผูบริหารสตรี โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา ผลการวิจัยพบวา ลักษณะความเปน
นักพัฒนาท่ีเดนชัดของผูบริหารสตรีดังกลาว คือการเปนบุคคลท่ี 1) ใจกวาง ยินดีรับฟง และ

พยายามเขาใจความคิดของบุคคลอื่น 2) มีความมุงม่ันในการพัฒนา 3) มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง 
4) มีความสามารถในการติดตอสัมพันธกับผูอื่น เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคของงาน 5) มีความ 

สามารถในการสรางทีมงาน

สรินยา ฉิมมา (2543) ไดศึกษาเร่ืองผูบริหารสถานศึกษาสตรีดีเดน โดยวิธีการวิจัย
เชิงคุณภาพ ผลการวิจัยพบวา ผูบริหารสตรีดีเดนมีลักษณะดังน้ี 1) คุณลักษณะประกอบดวยระบบ

การบริหารท่ีดี  มีการประสานสัมพันธเชิงบวกกับบุคคล 3 กลุม คือ บุคลากรในโรงเรียน นักเรียน
และผูปกครอง และบุคคลภายนอก มีวิสัยทัศนกวางไกล  คุณลักษณะสวนตัวในดาน มีความรู

ความสามารถ มีความยุติธรรมและมีบุคลิกภาพ 2) แรงบันดาลใจในการทํางานสูง 3) ผลงานดีเดน  

4) ปจจัยท่ีมีผลตอการไดรับรางวัลผูบริหารสถานศึกษาดีเดน คือ ฐานะทางเศรษฐกิจท่ีม่ันคง และ
การยอมรับบทบาทผูตามของคูสมรส

เจือศรี พูนพิพัฒน (2545) ไดศึกษาคุณลักษณะของผูบริหารสตรีตามความคิดเห็น
ของครูโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดประถมศึกษาจังหวัดฉะเชิงเทรา กลุมตัวอยางไดแก ครูโรงเรียน

ประถมศึกษาท่ีมีผูบริหารเปนสตรีสังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดฉะเชิงเทราจํานวน 152

คน ผลการวิจัยพบวาคุณลักษณะของผูบริหารสตรี ตามความคิดเห็นของครูโรงเรียนประถมศึกษา 
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โรงเรียนขนาดเล็ก ขนาดกลาง และขนาดใหญ อยูในระดับมาก ท้ังโดยรวมและรายดาน เรียงลําดับ

คาเฉลี่ยจากมากไปนอย ไดแก ดานลักษณะนิสัย ดานทักษะ ดานความรู และดานบุคลิกภาพ 
กุลกาญจน มลิเกตุ (2546) ไดศึกษาคุณลักษณะผูบริหารสตรีโรงเรียนมัธยมศึกษา 

สังกัดกรมสามัญศึกษาจังหวัดปราจีนบุรี กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัยคร้ังน้ี ไดแก ขาราชการครู 
และครูอัตราจาง โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษาจังหวัดปราจีนบุรี จํานวน 117 คน 

ผลการวิจัยท่ีสําคัญพบวาคุณลักษณะผูบริหารสตรี โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา

จังหวัดปราจีนบุรี ตามความคิดเห็นของขาราชการครูและครูอัตราจาง อยูในระดับมาก และเม่ือ
จําแนกคุณลักษณะเปนรายดานพบวาดานบุคลิกภาพ ดานทักษะทางดานวิชาชีพ ดานทักษะการ

บริหาร และดานภาวะผูนํา อยูในระดับมากตามลําดับ 
หยกแกว กมลวรเดช (2547) ไดศึกษาเร่ืองภาวะผูนําสตรีนักพัฒนาการศึกษาของ

เด็กดอยโอกาส: พหุกรณีศึกษา ผลการวิจัยพบวา ภาวะผูนําของพหุกรณีศึกษาประกอบดวย

คุณลักษณะทางดานบุคลิกภาพและความสามารถในการทํางานเชิงพัฒนา องคประกอบหลักท่ีมี
ลักษณะคลายคลึงกัน คือคุณลักษณะทางดานบุคลิกภาพ ไดแกความเช่ือม่ันในตนเอง การรูจัก

ตนเอง และมีเปาหมายในการทํางาน มีความอดทนตองานท่ียากลําบาก มีความคิดริเร่ิมสรางสรรค  
มีคุณธรรมและใฝเรียนใฝรู 

อาตีกะ จรัลศาสน. (2547) ไดศึกษาเร่ืองภาวะผูนําสตรีจังหวัดปตตานี มีวัตถุประสงค

เพื่อศึกษาภาวะผูนําของผูนําสตรีในจังหวัดปตตานี เพื่อศึกษาความแตกตางในลักษณะภาวะผูนํา
ของผูนําสตรีประเภทตางๆ ไดแก ประเภทผูบริหารโรงเรียน ประเภทผูนําทองถิ่น และประเภท

ประธานคณะกรรมการพัฒนาสตรีระดับจังหวัด ระดับอําเภอ ระดับตําบล ระดับหมูบาน และเพื่อ
ศึกษาปจจัยท่ีทําใหผูนําสตรีในจังหวัดปตตานีมีภาวะผูนําแตกตางกัน  ผลการศึกษาพบวาผูนําสตรี

จังหวัดปตตานีมีภาวะผูนําดานตางๆ เรียงตามลําดับจากมากไปนอยดังน้ี 1) ความยุติธรรม 2)

ความมีวินัยในตนเอง 3) ความมีใจกวาง  4) ความรับผิดชอบ 5) ความรอบคอบ  6) ความมีมนุษย
สัมพันธ 7) ความคิดริเร่ิมสรางสรรค 8) ความเช่ือม่ันในตนเอง ผลการทดสอบสมมติฐานพบวาผูนํา

สตรีจังหวัดปตตานีประเภทตางๆ มีลักษณะภาวะผูนําทุกดานไมแตกตางกัน และพบวาผูนําสตรีท่ีมี
ระดับการศึกษาแตกตางกันมีภาวะผูนําท่ีแตกตางกัน ผูนําสตรีท่ีนับถือศาสนาตางกันมีระดับภาวะ

ผูนําท่ีไมแตกตางกัน และพบวาเกือบท้ังหมดไดรับการสนับสนุนจากทางครอบครัวในการเปนผูนํา

สตรี  และผูนําสตรีเห็นวาสมาชิกในครอบครัวมีอิทธิพลในการเปนแบบอยางของภาวะผูนําโดยผูท่ีมี
อิทธิพลตอการเปนแบบอยางมากท่ีสุดไดแก บิดา รองลงมาไดแกสามี และหากพิจารณาใน

รายละเอียด พบวาผูนําทางการศึกษาในจังหวัดปตตานีมีภาวะผูนําดานความใจกวางมากท่ีสุด
รัชนก แสวงกาญจน (2548) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพผูบริหารสตรี

กับประสิทธิผลของสถานศึกษาเอกชนสังกัดสํานักบริหารงานคณะกรรมการสงเสริมการศึกษา

เอกชนในเขตพัฒนาพื้นท่ีชายฝงทะเลตะวันออก พบวา บุคลิกภาพของผูบริหารสตรีสถานศึกษา
เอกชนโดยรวมอยูในระดับดีเรียงตามลําดับคะแนนเฉลี่ยจากมากไปหานอย คือ ความรับผิดชอบ 
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การเขาสังคม ความมีอํานาจ อิทธิพล และความม่ันคงทางอารมณ บุคลิกภาพผูบริหารสถานศึกษา

เอกชน มีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลของสถานศึกษาเอกชนอยางมีนัยสําคัญ 
ไวท และคนอื่น ๆ (White; et al. 1997) ไดศึกษาเร่ืองภาพของสตรีท่ีประสบความ

สําเร็จ ในประเทศอังกฤษ จากผูบริหารในแวดวงการคา อุตสาหกรรม และผูประกอบวิชาชีพช้ันสูง
จํานวน 48 คน โดยใชวิธีการสัมภาษณ  ผลการศึกษาพบวาสตรีท่ีประสบความสําเร็จมาจากพื้นฐาน

ประสบการณของการมีชวงชีวิตวัยเด็กท่ีดี โดยเฉพาะความสัมพันธกับพอแม และการศึกษา 

นอกจากน้ียังพบวาสตรีท่ีประสบความสําเร็จมีความเช่ืออํานาจในตนเองในการทํางาน มีความ
เช่ือม่ันอยางแรงกลาวามีความสามารถควบคุมทิศทางของอาชีพ  มีความตองการความสําเร็จสูง 

ซ่ึงพฤติกรรมมุงเนนความสําเร็จไมใชเพียงแคมีแรงจูงใจเพื่อความสําเร็จแตเปนแรงจูงใจเพื่อ
หลีกเลี่ยงความลมเหลวดวย นอกจากน้ีผูหญิงท่ีประสบความสําเร็จยังมีความเช่ือม่ันวาสามารถ

ปฏิบัติพฤติกรรมท่ีตองการใหเกิดผลลัพธท่ีปรารถนาไดอยางสําเร็จ

เดอ ฮวน-โกเมซ (de Juan - Gomez. 1999) นักศึกษาระดับปริญญาเอกแหง
มหาวิทยาลัยมินเนสโซตา (University of Minnesota) ไดศึกษาเร่ืองประสบการณปจจุบันใน

ตําแหนงบริหารระดับสูงของสตรีชาวเปอรโตริกันท่ีทํางานในประเทศเปอรโตริโกจํานวน 11  คน
โดยใชการสัมภาษณ พบวาผูบริหารสตรีระบุวา ความตั้งใจแนวแน เปนพื้นฐานสําคัญในการกาวสู

ตําแหนงระดับสูง ความตั้งใจแนวแนเปนแรงผลักดันภายในท่ีถูกแสดงออกผานทางพลัง ความ

ปรารถนาอยางแรงกลา ความอดทน ความอุตสาหะ ความมุงม่ันผูกพัน การทํางานอยางมีเปาหมาย 
ความเอาจริงเอาจัง ความสามารถในการกลับสูสภาพเดิม และการพื้นฟูอารมณความรูสึกไดดี สตรี

เรียนรูเกี่ยวกับความตั้งใจแนวแนผานแมแบบ (role models) ตั้งแตในชวงวัยแรกเร่ิม นอกจากน้ียัง
มีการเรียนรู และพัฒนาบุคลิกภาพของตนเอง จากครอบครัว ชุมชน และสื่อสารมวลชน ผูบริหาร

สตรียังระบุวาการมีระบบสนับสนุนเปนกุญแจในการสรางความสมดุลในดานตางๆ ของชีวิต เชน 

การทํางาน ครอบครัว สามี  และเครือขายทางวิชาชีพ  สวนกลไกการพัฒนาตนเองของผูบริหารสตรี
ดังกลาวน้ันคือการศึกษาแบบเปนทางการและการเรียนรูตลอดชีวิต เชน การอานหนังสือ การมีสวน

รวมในสมาคมวิชาชีพ  การเรียนรูผานการปฏิบัติจริง
ฮอลแคมป (Holtkamp. 2002) ไดศึกษาเร่ืองการขามเขตแดน: การวิเคราะห

คุณลักษณะของครูใหญสตรีในโรงเรียนของรัฐ ผลการวิจัยพบวาครูใหญสตรีมีคุณลักษณะสําคัญ 

5 ประการคือ 1) มีแรงขับเพื่อความสําเร็จโดยมีการ ตั้งเปาหมาย และมีแรงขับภายในเพื่อทํางานให
สําเร็จตามเปาหมาย 2) มีจิตวิญญาณ 3)มีการติดตอสัมพันธ และสรางเครือขายกับองคกรวิชาชีพ

อื่นๆ 4). เปนผูนําชุมชน 5) เห็นคุณคาของความสัมพันธระหวางบุคคล 
คูบิโลและบราวน  (Cubillo; & Brown. 2003) ไดเขียนบทความการวิจัยเร่ืองสตรีใน

การกาวสูการบริหารจัดการและการเปนผูนําทางการศึกษา: ความแตกตางในบริบทนานาชาติ ผูให

ขอมูลเปนสตรีจํานวน 9 คนจาก 9 ประเทศคือ อินโดนีเซีย จีน ไซปรัส กรีซ คูเวต อิรัก โดมินิกัน 
แกมเบีย แซมเบีย ซ่ึงสวนใหญเคยดํารงตําแหนงเปนหัวหนาหมวดวิชาในโรงเรียน หัวหนาภาควิชา

ในมหาวิทยาลัย  ครูใหญ ผลการศึกษาพบวาสตรีในการศึกษาคร้ังน้ีมีความยึดหยุน มีความสามารถ
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ในการกลับสูสภาพเดิม  มีความกลาหาญ มีความไววางใจในตนเอง และมีระดับความม่ันใจในตนเอง

และพึ่งพาตนเองสูง
สมิท (Smith. 2004) นักศึกษาระดับปริญญาเอกแหงมหาวิทยาลัยมิซซิสซิปป 

(University of Mississippi) ไดศึกษาเร่ืองการวิเคราะหพหุกรณีเกี่ยวกับสภาพการณตามการรับรู
และประสบการณชีวิตท่ีชวยสนับสนุนใหไดรับตําแหนงอธิการบดีของอธิการบดีสตรีในวิทยาลัยและ

มหาวิทยาลัยในมิซซิสซิปป ผูใหขอมูลเปนอธิการบดีในวิทยาลัยและมหาวิทยาลัยในมิซซิสซิป 

จํานวน 5 คน ผลจากการสัมภาษณพบวาสิ่งท่ีชวยสนับสนุนใหไดรับตําแหนงอธิการบดีคือ 1) การ
กระตุนสงเสริมของพอแมใหไปถึงเปาหมายทางการศึกษาท่ีวางไว  2) การไดรับปริญญาข้ันสูงสุด 

3) การยอมรับตําแหนงท่ีทาทาย รวมท้ังการทํางานในหนาท่ีรองอธิการบดี นักการศึกษา นักบริหาร
ในฐานะพี่เลี้ยง  4) ความสามารถในการกลับสูสภาพเดิม 5) การสื่อสารท่ีชัดเจน 

ดัฟฟและคนอื่นๆ  (Duffy; et al. 2006). ไดศึกษาคุณลักษณะสวนบุคคลและ

วัฒนธรรมของสตรีท่ีประสบความสําเร็จในวิชาชีพ โดยใชวิธีการสํารวจ ผูใหขอมูลเปนสตรีท่ีประสบ
ความสําเร็จในวิชาชีพมากกวา 1,100 คน จากหลายสาขาอาชีพ  ผลการศึกษาพบวาสตรีท่ีประสบ

ความสําเร็จมีคุณลักษณะของความมีประสิทธิภาพในตนเอง ( self- efficacy) มีความตองการ
ความสําเร็จและมีความเช่ืออํานาจในตนเองสูง

ฮอพกินสและคนอื่นๆ (Hopkins; et al. 2006). ไดศึกษาเร่ืองการกาวหนาทางวิชาชีพ

ท่ีประสบความสําเร็จและภาวะผูนําท่ีมีประสิทธิผลจากมุมมองของสตรีในกลุมใหบริการดานการดูแล
สุขภาพ จํานวนผูใหขอมูลท้ังหมด 140 คน ผลการศึกษาพบวา ผูใหขอมูลเช่ือวาคุณลักษณะของ

บุคคลท่ีประสบความสําเร็จในการกาวข้ึนสูตําแหนงสูง ๆ ในองคการคือบุคคลซ่ึงมีความ
ทะเยอทะยาน  และบุคคลท่ีทํางานหนัก อุทิศตัวใหกับงาน 

คาฮาลาน (Cahalan. 2007) นักศึกษาระดับปริญญาเอกแหงมหาวิทยาลัยเนบราสกา 

(University of Nebraska) ไดศึกษาเร่ือง การศึกษาเชิงคุณภาพของอธิการบดีสตรีจากครอบครัวท่ี
ประกอบอาชีพ 2 อาชีพ โดยใชวิธีการแบบพหุกรณีศึกษา ผูใหขอมูลเปนอธิการบดีสตรีใน

มหาวิทยาลัยในอเมริกา 5 คน ซ่ึงมาจากครอบครัวท่ีมีการประกอบอาชีพ 2 อาชีพ ผลการศึกษา
พบวาสตรีประสบความสําเร็จในอาชีพโดยการอุทิศตัวเองใหกับงาน 

จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของดังกลาวขางตน ผูวิจัยไดสรุปเปนตัวบงช้ี
คุณลักษณะสวนบุคคลดานบุคลิกภาพของผูนําสตรีทางการศึกษาในภาคใต ดังตาราง 1
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ตาราง 1 ตัวบงช้ีคุณลักษณะสวนบุคคลดานบุคลิกภาพ

ตัวบงช้ี ท่ีมา

1. มีความปรารถนาในการทํางานใหสําเร็จตาม

   เปาหมาย

Hyde;& Kling. 2001;

Schultz; & Schultz. 1994

2. มีความตั้งใจแนวแนในการทํางาน Kirkpatrick; & Locke. 2006

3. ทุมเทเวลาและความเพียรพยายามในการทํางาน Hyde;& Kling. 2001

Champy; & Nohria. 2000; Hogan

Personality Inventory. 2007
Cahalan.2007; Hopkins; et al. 2006

4. มีความอดทนตองานท่ียากลําบาก Kirkpatrick; & Locke. 2006; Guilford.

1959

5. มีการตั้งเปาหมายท่ีทาทายในการทํางาน Kirkpatrick; & Locke. 2006

6. รับรูและตีความความรูสึกความตองการและ
   ความวิตกกังวลของผูอื่นไดดี

Cunningham; & Cordeiro. 2003;
Hogan Personality Inventory. 2007

7. สามารถตีความและประเมินสภาวะความรูสึก 

   ของบุคคลซ่ึงแสดงออกโดยไมใชคําพูดได

Carney; & Harrigan. 2003; Riggio; &

Reichard. 2008; Montepare. 2004;
Ames; & Kammrath. 2004

8. สามารถตีความและประเมินสภาวะความรูสึก 

   ของบุคคลจากการแสดงออกทางพฤติกรรมได

Riggio; & Reichard. 2008; Carney; &

Harrigan. 2003

9. จัดการกับความรูสึก และอารมณตางๆของ
   ตนเองไดดี   

Goleman. 2000

10. สงบ ม่ันคง เม่ือเผชิญกับความตึงเครียด หรือ

     ความลมเหลว  

Hogan Personality Inventory. 2007;

Lunenberg; & Ornstein. 2004

11. เช่ือในความสามารถของตนเองวาสามารถ 

     ปฏิบัติงานใหเกิดผลลัพธท่ีปรารถนาไดอยาง

สําเร็จ

Rotter. 1954

12. พึ่งพาตนเองในการทํางาน Strickland.1977; Selart . 2005;

Hellriegel. 2004

13. ใจกวาง ยินดีรับฟงความคิดเห็นของผูอื่น Hughes; et al. 2006
อาตีกะ จรัลศาสน. 2547
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2.1.2 การเอาใจเขามาใสใจเราและงานวิจัยที่เก่ียวของ

เปนท่ียอมรับกันวาการกลอมเกลาทางสังคมเปนปจจัยหน่ึง ท่ีทําใหเกิดความแตกตาง
ทางเพศในการบริหาร ซ่ึงขอคนพบจากการวิจัยระบุวาสตรีมีบุคลิกภาพเฉพาะและคุณลักษณะบาง

ประการท่ีเอื้อตอการบริหารในสภาพการทํางานท่ีมีความหลากหลายเชนในปจจุบันเพราะโครงสราง
ขององคการมีความยืดหยุนมากข้ึน ซ่ึงสอดคลองกับคุณลักษณะของผูหญิงท่ีใชในการบริหารและ

จากการศึกษาเอกสารท่ีกลาวถึงภาวะผูนําของสตรีตามมุมมองของบุคคลท่ีศึกษาเร่ืองความแตกตาง

ทางเพศภาวะและภาวะผูนํา มักมีการเปรียบเทียบภาวะผูนําของสตรีกับผูชาย โดยมีการกลาวถึง
ภาวะผูนําของสตรีวาเปนแบบเอาใจเขามาใสใจเรา ในขณะท่ีภาวะผูนําของผูชายเปนแบบตัวแทน 

แนวคิดเกี่ยวกับคุณลักษณะแบบแบบเอาใจเขามาใสใจเรา และแบบเปนตัวแทนน้ัน
อาจมีพื้นฐานแนวคิดมาจากมุมมองเชิงจิตวิทยาสังคมเกี่ยวกับความคาดหวังทางสังคมท่ีมีตอ

คุณสมบัติหรือพฤติกรรมท่ีเหมาะสมของแตละเพศ ซ่ึงแนวคิดดังกลาวไดเนนยํ้าวาผูหญิงถูก

คาดหวังใหแสดงคุณสมบัติและพฤติกรรมแบบเอาใจเขามาใสใจเรา ซ่ึงประกอบดวย การอุปถัมภ 
ความรูสึกไวระหวางบุคคล และผูชายถูกคาดหวังใหแสดงคุณสมบัติและพฤติกรรมแบบเปนตัวแทน 

ซ่ึงประกอบดวย การยืนกราน ความเปนอิสระ และความทะเยอทะยาน (van Emmerik. 2004:
online; citing Wood; & Lindoff. 2001) สอดคลองกับริทเทอรและโยเดอร (Ritter; & Yoder. 2004)

ท่ีกลาววาบทบาททางเพศภาวะท่ีสังคมความคาดหวังสําหรับบุคคลแตละเพศ นําไปสูปทัสฐาน

เกี่ยวกับสิ่งท่ีเปนจริงๆ และสิ่งท่ีควรจะเปนในเชิงอุดมคติ ซ่ึงความคาดหวังทางสังคมสวนใหญ
เกี่ยวกับบทบาททางเพศภาวะน้ันสามารถแบงเปนกลุมของชุดคุณลักษณะออกเปนกลุมกวางๆ 

2 กลุมคือ การเอาใจเขามาใสใจเรา ซ่ึงเกี่ยวของกับผูหญิงและสถานภาพรอง (subordinate status)
และการเปนตัวแทนซ่ึงเกี่ยวของกับผูชายและสถานภาพท่ีสูงกวา ดังน้ันโดยแบบฉบับแลวผูหญิง

ไดรับการพิจารณาถึงท้ังในแงท่ีเปนจริงๆ และในเชิงอุดมคติในการเปนผูมีคุณลักษณะแบบเอาใจเขา

มาใสใจเราสูงกวา และมีคุณลักษณะแบบเปนตัวแทนต่ํากวาซ่ึงตรงขามกับผูชาย
เชนเดียวกับดิวหและโบโน (Duehr; & Bono. 2006: 815-846) ท่ีกลาวถึงคุณลักษณะ

ตามแบบฉบับของแตละเพศวาเปนความเช่ือเชิงจําแนกเกี่ยวกับคุณลักษณะและพฤติกรรมบงช้ีถึง
ผลพวงจากเพศเปนพื้นฐาน แบบฉบับดังกลาวบงบอกถึงความคาดหวังเกี่ยวกับลักษณะนิสัยและ

พฤติกรรมของบุคคลในกลุม และถือเปนเหตุปจจัยเบ้ืองตนท่ีทําใหมีการแบงแยกหนาท่ีการงาน 

โดยปกติท่ัวไป แบบฉบับของหญิงคือแบบเอาใจเขามาใสใจเรา และแบบฉบับของชายเปนแบบเปน
ตัวแทนมากกวา พฤติกรรมบงช้ีการเอาใจเขามาใสใจเราโดยเบ้ืองตนแลวจะเปนการแสดงถึงความ

หวงใยเกี่ยวกับสวัสดิการของบุคคลอื่นๆ ซ่ึงหมายรวมถึงธรรมชาติพื้นฐานของความรูสึกเห็นใจใน
ความทุกขยากของคนอื่น มีจิตใจเมตตา มีความละเอียดออน  มีนํ้าใจใหความชวยเหลือ ในสวนของ

พฤติกรรมบงช้ีการเปนตัวแทนกลุมน้ันบงบอกถึงความเช่ือม่ัน ความเดน และแนวโนมของความ

เช่ือม่ันรวมถึงลักษณะพื้นฐาน เชน ความกาวราว ทะเยอทะยาน ความเปนอิสระและเช่ือม่ันใน
ตนเอง
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สอดคลองกับโนเบอรทและพาลมเมอร (Neubert; & Palmer. 2004: 383) ท่ีไดศึกษา

เอกสารเกี่ยวกับเพศภาวะและความเปนผูนําจากนักวิชาการหลายๆ ทานและกลาววาถึงแมชายและ
หญิงจะมีความเหมือนกันในหลายประการ แตความแตกตางท่ีนาสังเกตระหวางเพศภาวะ ยังคงมีอยู

และมีอิทธิพลตอพฤติกรรม งานวิจัยเกี่ยวกับเด็กในชวงวัยเร่ิมแรกของชีวิต ระบุวาเด็กผูชายพึ่งพา
ตนเองมากกวาเด็กผูหญิง ในขณะท่ีเด็กผูหญิงมีลักษณะของการเอาใจเขามาใสใจเรามากกวา

เด็กผูชาย สวนงานวิจัยทางจิตวิทยาสังคม ไดอธิบายวาโดยท่ัวไปผูชายถูกกลอมเกลาทางสังคม

ตั้งแตวัยเยาวใหเปนคนชอบออกสังคม ยืนกราน มุงงาน กลาหาญ มุงเนนความสําเร็จ ในขณะท่ี
ผูหญิงถูกกลอมเกลาทางสังคมใหเปนคนท่ี มีความไวเชิงอารมณ อุปถัมภ เอาใจเขามาใสใจเราและ

มุงเนนสังคมในการสรางปฏิสัมพันธกับผูอื่นและถูกกลอมเกลาใหละเวนจากการแสดงออกถึงความ
กาวราวหรือการยืนกราน 

สําหรับในบริบทของการบริหารจัดการน้ัน มีการนําแนวคิดดังกลาวมาใชระบุ

คุณลักษณะการเปนผูนําระหวางผูนําสตรีและผูนําชาย ท้ังน้ีอาจเพื่อเปนนัยสื่อใหเห็นวาการท่ีผูหญิง
และผูชายมีรูปแบบการบริหารจัดการแตกตางกันเปนเพราะคุณลักษณะตามแบบฉบับของความเปน

ชายและหญิงท่ีถูกหลอหลอมจากบทบาททางสังคมท่ีตางกัน  โดยผูนําสตรีมีคุณลักษณะผูนําท่ี
สะทอนลักษณะแบบเอาใจเขามาใสใจเรา ซ่ึงเปนคุณลักษณะของความเปนหญิงมากกวาชาย สวน

ผูนําชายมีคุณลักษณะผูนําท่ีสะทอนคุณลักษณะแบบเปนตัวแทนซ่ึงเปนไปตามความคาดหวังของ

สังคมท่ีวาเปนคุณลักษณะของความเปนชายมากกวา
เบอรดาล (Berdahl. 1996: 23) อาจารยประจําภาควิชาจิตวิทยาแหงมหาวิทยาลัย 

อิลลินอยส ท่ีเออรบานา- แชมเปน (University of Illinois at Urbana-Champaign) ไดศึกษา
เอกสารตาง ๆ เกี่ยวกับเพศภาวะ  และไดสรุปเปนรูปแบบของเพศภาวะและภาวะผูนํา 2 กลุมท่ี

เช่ือมโยงกับความเปนชายและความเปนหญิงคือการเปนตัวแทน และการเอาใจเขามาใสใจเรา

สําหรับการเอาใจเขามาใสใจเราซ่ึงเปนคุณลักษณะท่ีเช่ือมโยงกับผูนําสตรีน้ัน หมายรวมถึง 
คุณลักษณะดังน้ี 1) หวงใยเกี่ยวกับสวัสดิการของผูอื่น 2) ดูแลเอาใจใส 3) อุปถัมภ 4) มีความไว

เชิงอารมณ 5) เห็นอกเห็นใจ 6) สนับสนุนและไมเห็นแกตัว สวนการเปนตัวแทนซ่ึงเปน
คุณลักษณะท่ีเช่ือมโยงกับผูนําชายน้ัน หมายรวมถึงคุณลักษณะดังน้ี 1) ยืนกราน 2) การควบคุม

3) กาวราว 4) ทะเยอทะยาน 5) ใชอิทธิพลช้ีนํา 6) ใชอํานาจ 7) มีอิสระ พึ่งพาตนเอง 8) ควบคุม

ตนเอง 9) ชอบแขงขัน
อี๊กลี่และโจฮันเนสเซน- ชมิท ( Eagly; & Johannesen-Schmidt. 2001: 783) แหง

มหาวิทยาลัยนอรทเวสเทอรน (Northwestern University) ไดสนับสนุนแนวคิดดังกลาว โดยกลาว
วามีหลักฐานท่ีระบุวาผูนําชายและผูนําสตรีท่ีมีประสิทธิผลแสดงแบบภาวะผูนําท่ีตางกัน มีคําศัพท

2 คําท่ีใชอธิบายความแตกตางในวิธีการแสดงบทบาทภาวะผูนําตางกันไปตามเพศ ซ่ึงเรียกวา การ

เปนตัวแทน และการเอาใจเขามาใสใจเรา สําหรับคุณลักษณะของการเปนตัวแทนถูกอธิบายวาเปน
คุณลักษณะของผูนําชายซ่ึงหมายถึงแนวโนมของการม่ันใจในตนเอง การควบคุมและการยืนกราน 

ตัวอยางเชน ความกาวราว ความทะเยอทะยาน ใชอิทธิพลช้ีนํา ใชกําลัง ชอบความเปนอิสระ 
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เช่ือม่ันในตนเอง กลาหาญ และชอบแขงขัน สวนคุณลักษณะแบบเอาใจเขามาใสใจเราน้ันเปน

ลักษณะของผูนําสตรี ซ่ึงถูกอธิบายในลักษณะของการหวงใยเกี่ยวกับสวัสดิการของผูอื่น ตัวอยาง
เชน มีความเมตตา ชอบชวยเหลือผูอื่น ใจดี  มีความเห็นอกเห็นใจผูอื่น มีความรูสึกไวระหวางบุคคล  

มีความออนโยน อุปถัมภ สําหรับในบริบทของการจางงาน พฤติกรรมแบบเอาใจเขามาใสใจเรา
หมายถึง การไมดึงความสนใจไปท่ีตนเอง  การยอมรับแนวทางของผูอื่นท่ีชวยแกปญหา การ

สนับสนุนและปลอบประโลมผูอื่นและการมีสวนชวยในการแกปญหาระหวางบุคคลและท่ีเกี่ยวของ

เชนเดียวกันกับพาวเวลและคนอื่นๆ (Powell; et al. 2002: 178)  แหงภาควิชาการ
จัดการ มหาวิทยาลัยคอนเนคติกัต (Department of Management, University of Connecticut)

ท่ีไดสรุปวางานวิจัยเกี่ยวกับคุณลักษณะแบบเหมารวมตามเพศภาวะของบุคคล พบวาบุคคล
พิจารณาวาสตรีมีคุณสมบัติแบบเอาใจเขามาใสใจเรามากกวา เชน นุมนวลกวา ใจดี สนับสนุน

สงเสริม มีจิตเมตตา  และมีไหวพริบปฏิภาณ สวนผูชายมีคุณสมบัติเปนแบบเปนตัวแทนมากกวา 

เชน ยืนกรานมากกวา ชอบแขงขัน  กลาหาญ สอดคลองกับจุงและมอนโร (Kloot. 2004: online;
citing Chung; & Monroe. 2001) ท่ีกลาววาในการทํางานน้ันเปาหมายของสตรีมักเกี่ยวของกับ

ชุมชนท่ีกวางกวา ในขณะท่ีเปาหมายของผูชายจะเกี่ยวของกับตําแหนงของตนเองและผลลัพธของ
องคกร โดยผูชายจะหวงใยมากวาเกี่ยวกับความสําเร็จของการแขงขัน ผูชายสนใจความสัมพันธ

ระหวางบุคคลนอยกวา และกาวราวมากกวา สวนสตรีมุงสนใจในการทําหนาท่ีหรือการทํางานใหดี 

มีการดูแลเอาใจใสผูรวมงานมากกวา 
ในการศึกษาวิจัยเร่ือง “How emerging women leaders in education (vs. those

who already hold positions) view leadership” Dr.Carole V. de Casal และ Dr. Patrica Alba
Mulligan (2004: 26-27) แหงมหาวิทยาลัยแคลิฟอรเนียโพลีเทคนิคสเตท (California Polytechnic

State University) ไดศึกษางานวิจัยเกี่ยวกับความเปนผูนําแบบเอาใจเขามาใสใจเราและแบบเปน

ตัวแทนจากนักวิจัยหลายๆ ทาน และสรุปวาคุณลักษณะของผูนําสตรีซ่ึงเช่ือมโยงกับคุณลักษณะ
แบบเอาใจเขามาใสใจเราเปนคุณลักษณะท่ีแสดงถึงความสนใจเปนหวงใยเกี่ยวกับขวัญกําลังใจและ

สวัสดิการของผูอื่น มุงเนนการสรางความรักความผูกพัน มีนํ้าใจชวยเหลือเกื้อกูล มีใจเมตตา มี
ความเห็นอกเห็นใจ รูสึกไวตอความรูสึกระหวางบุคคล ดูแลเอาใจใส และมีความออนโยน

นอกจากแนวคิดดังกลาวขางตนแลวยังมีแนวคิดอื่นๆ ท่ีสะทอนคุณลักษณะของการ

เอาใจเขามาใสใจเรา เชนแนวคิดของเฮลกีเซน (Helgesen. 1990: 38-39) ท่ีไดกลาวถึงหลักการของ
ความเปนหญิง “Feminine principle” วาเปนเร่ืองของการดูแลเอาใจใส  โดยเนนยํ้าวาผูหญิงมีความ

แตกตางจากชายในแงท่ีวามีการดูแลเอาใจใสมากวา และมีความเกี่ยวของและรับฟงมากกวาชาย  
เชนเดียวกันกับกาเลียและไรท (Galea; & Wright. 1999: 91) ท่ีกลาวถึงคุณลักษณะความเปนหญิง 

(feminine traits) วาหมายรวมถึงคุณลักษณะโดยธรรมชาติท่ีมีความรูสึกเชิงสังคมสูง อบอุน  เอาใจ

ใส เขาใจ และมีความไวเชิงอารมณ สอดคลองกับสเทอรนเบอรก (Stiernberg. 2003) ท่ีกลาววา
สตรีมีแนวโนมมุงสัมพันธ เช่ือใจกลุม มีกระบวนการตัดสินใจแบบมีสวนรวมและแสดงคุณลักษณะ

ของการดูแลเอาใจใสและมีความเห็นอกเห็นใจ และโคลแมน (Coleman. 2003: 40) ท่ีกลาวถึงสิ่งท่ี
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เปนคุณลักษณะแบบเหมารวม (stereotype) ทางบวกของผูหญิง คือการท่ีเปนคนอุปถัมภ ดูแลเอา

ใจใส และมุงเนนคน เชนเดียวกันกับ วอลแฟรมและคนอื่นๆ (Wolfram; et al. 2007 : 21) ท่ีกลาว
วาแบบฉบับทางเพศภาวะโดยท่ัวไปของผูหญิงคือมีความนุมนวลมากกวา 

โดยสรุปแลวการเอาใจเขามาใสใจเราเปนคุณลักษณะของบุคคลท่ีมีความเขาใจผูอื่น 
เห็นอกเห็นใจเม่ือผูอื่นมีเร่ืองทุกขรอน ดูแลเอาใจใสใสใจและเอื้ออาทรตอผูอื่น สนับสนุน สงเสริม

ผูอื่น นุมนวลออนโยน ใจดีมีนํ้าใจชวยเหลือ และหวงใยเกี่ยวกับขวัญกําลังใจและสวัสดิการของผูอื่น

งานวิจัยที่เก่ียวของ

โคลแมน (Coleman. 2000) ไดทําการสํารวจครูใหญสตรีระดับมัธยมศึกษาในอังกฤษ

และเวลสจํานวน 670 คน ครอบคลุมรูปแบบการบริหารจัดการและภาวะผูนํา และความกาวหนาทาง
อาชีพสูตําแหนงผูนํา พบวาโดยท่ัวไป ครูใหญสตรีทําตัวเองใหทีมงานสามารถเขาพบไดสะดวก และ

ใชเวลาในสัดสวนมากนอกหองทํางานในโรงเรียน  มีการกระตุนสงเสริมการพัฒนาทีมงานโดยการ

ใหคําปรึกษาแบบสวนบุคคล ครูใหญสตรีบริหารจัดการโรงเรียนแบบเปนท่ีปรึกษา  และมุงเนนคน 
มุงเนนความรวมมือ และดูแลเอาใจใส 

พริโอลา (Priola. 2004) ไดศึกษาเร่ืองเพศภาวะและคุณลักษณะเฉพาะของความเปน
หญิง- ผูหญิงในฐานะผูจัดการในสถาบันการศึกษาในสหราชอาณาจักร โดยใชวิธีการสัมภาษณเชิง

ลึกกับผูบริหารหญิงท่ีเปนคณบดี 1 คน ผูชวยคณบดี 2 คน หัวหนาภาควิชา 2 คน นักวิชาการท่ีสุม

จากมหาวิทยาลัย 15 คน (หญิงและชาย)จากการสัมภาษณพบวามี 4 ประเด็นหลักๆท่ีผูบริหารหญิง
ไดอภิปรายกันวาเปนกระบวนการสรางความเปนหญิงในองคการซ่ึงเช่ือมโยงกับการบริหารจัดการ

ของผูหญิง  ซ่ึงประกอบดวย
1) ความสามารถในการจัดการกับภาระงานท่ีหลากหลาย 

2) ทักษะทางบุคคลและการสื่อสาร

3) การสนับสนุนและการดูแลเอาใจใส 
4) การทํางานเปนทีม 

คลูท (Kloot. 2004) แหงมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสวินเบอรน ประเทศออสเตรเลีย 
(Swinburne University of Technology, Hawthorn, Australia)  ไดศึกษาเร่ืองสตรีและภาวะผูนําใน

มหาวิทยาลัย: กรณีศึกษาผูบริหารวิชาการสตรี มหาวิทยาลัยท่ีเปนกรณีศึกษาคือมหาวิทยาลัยเซาท 

เวสเทิรน (South Western University)  ผูใหขอมูลเปนอาจารยประจําคณะพานิชยศาสตร และ 
หัวหนาภาควิชา จํานวน 3 คน ผลการศึกษาพบวาผูบริหารสตรีแตละคนไดรับความเคารพจาก

ทีมงาน และไดรับขอมูลยอนกลับทางบวกจากเพื่อนรวมงาน  คณบดี และรองคณบดี สําหรับรูปแบบ
การบริหารจัดการแบบหญิงท่ีปรากฏเดนชัดจากการวิจัยในคร้ังน้ีคือการแสดงความเปนหวงกังวล

ผูอื่น และมุงเนนสรางความสัมพันธ  
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ซิม-พอทเทิล (Sims- Pottle. 2005) นักศึกษาระดับปริญญาเอกแหงมหาวิทยาลัย

เลไฮ (Lehigh University) ไดศึกษาเร่ืองประสบการณและรูปแบบภาวะผูนําของผูนําโรงเรียน
นานาชาติอเมริกันสตรี: การเดินทางสวนตัวและทางวิชาชีพ ผูใหขอมูลเปนผูนําโรงเรียนนานาชาติ

สตรีจํานวน 6 คนซ่ึงไดมาจากการเลือกแบบเจาะจง วิธีการศึกษาใชการสัมภาษณ 3 ตอน ประกอบ
ดวยการสัมภาษณเกี่ยวกับเร่ืองราวชีวิต รายละเอียดของประสบการณ และการสะทอนกลับของผูให

ขอมูล ผลการศึกษาพบวา ผูนําสตรีในโรงเรียนนานาชาติอเมริกัน แสดงใหเห็นคุณลักษณะท่ีมี

รวมกันประเด็นหน่ึงคือการดูแลเอาใจใส 
เยทส (Yates. 2005) นักศึกษาระดับปริญญาเอกแหงมหาวิทยาลัยอีสเทนเนสซีเสตท 

(East Tennessee State University) ไดศึกษาเร่ืองสตรีในตําแหนงผูนําในโรงเรียนของรัฐใน
เทนเนสซี: การศึกษาเชิงคุณภาพเกี่ยวกับผูอํานวยการโรงเรียนสตรี วัตถุประสงคเพื่อศึกษาวิธีการ

ในการประสบความสําเร็จในตําแหนงผูนําสําคัญๆ ในวงการศึกษา ผูใหขอมูลเปนผูอํานวยการ

โรงเรียนสตรีจํานวน 19 คน วิธีการท่ีใชคือการสัมภาษณ และใชแบบสอบถาม ผลการศึกษาสวน
หน่ึงพบคุณลักษณะผูนําท่ีสําคัญของผูอํานวยการสตรี คือ การมีทักษะทางการสื่อสาร การดูแล

เอาใจใส ความซ่ือสัตย ความเปนผูมีวิสัยทัศน และการมีทักษะบุคคล  
โอพลาตคา (Oplatka. 2006) ไดสํารวจภาวะผูนําของสตรีในระบบการศึกษา

ภายในประเทศท่ีกําลังพัฒนาโดยการทบทวนงานวิจัยในปจจุบันเกี่ยวกับผูหญิงในการบริหาร

การศึกษาภายในประเทศท่ีกําลังพัฒนาซ่ึงหมายถึงประเทศท่ีนอกเหนือจากยุโรปและอเมริกาเหนือ
และยกเวนประเทศออสเตรเลีย นิวซีแลนด ญี่ปุน และอิสราเอล สําหรับวิธีการท่ีใชคือใชการศึกษา

ทบทวนบทความภาษาอังกฤษจํานวน 14 เร่ือง ซ่ึงไดรับการตีพิมพในวารสารท่ีมีพิชญพิจารณ
(peer-review) ท้ังในสาขาการบริหารการศึกษา  เพศภาวะศึกษาในวงการศึกษา และการศึกษา

เปรียบเทียบ  ผลการศึกษาพบวาผูหญิงในประเทศกําลังพัฒนาใน 3 ประเทศคือตุรกี ทรินิแดดและ

โทบาโก และประเทศสิงคโปร มีการใชภาวะผูนําแบบหญิงอยางเดนชัด โดยมีคุณลักษณะดานการ
ดูแลเอาใจใส หวงใยเกี่ยวกับความสัมพันธอยางเหนียวแนนของผูรวมงาน อดทน เขาใจและยก

ระดับขวัญกําลังใจครู สรางบรรยากาศแหงความเปนมิตรมากกวา โดยการใชเวลามากกวาในการ
ฟงปญหาสวนตัวของครู และตระหนักถึงความแตกตางระหวางบุคคล 

จากการศึกษาแนวคิดและผลงานวิจัยดังกลาวขางตน ผูวิจัยไดกําหนดตัวบงช้ีคุณลักษณะ
สวนบุคคลดานการเอาใจเขามาใสใจเราของผูนําสตรีทางการศึกษาในภาคใต ดังตาราง 2
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ตาราง 2 ตัวบงช้ีคุณลักษณะสวนบุคคลดานการเอาใจเขามาใสใจเรา

ตัวบงช้ี ท่ีมา

1. มีความเขาใจผูอื่น Galea; & Wright.1999

2. มีความเห็นใจในความทุกขยากของ

ผูอื่น 

Stiernberg.2003 ; Duehr; & Bono.2006;

de Casal; & Mulligan.2004;
Eagly; & Johannesen-Schmidt. 2001

3. มีความรูสึกไวตอความรูสึกของผูอื่น de Casal; & Mulligan.2004; Wood; & Lindoff. 2001;

Eagly; & Johannesen-Schmidt. 2001

4. ดูแลเอาใจใส ใสใจและเอื้ออาทรตอ

   ผูอื่น

Gray.1993; Helgesen.1990

Galea; & Wright.1999; Stiernberg.2003

Coleman. 2003; Chung; & Monroe. 2001
de Casal; & Mulligan.2004; Berdahl.1996

5. อุปถัมภ ค้ําจุนผูอื่น Coleman. 2003; Berdahl.1996;

Eagly; & Johannesen-Schmidt. 2001

6. สนับสนุน สงเสริมผูอื่น Powell; et al. 2002; Berdahl.1996;

Eagly; & Johannesen-Schmidt. 2001

7.  มีนํ้าใจชวยเหลือผูอื่น Powell; et al. 2002; de Casal; & Mulligan.2004;

Duehr; & Bono.2006

Eagly; & Johannesen-Schmidt. 2001

8. นุมนวล ออนโยน Powell; et al. 2002; de Casal; & Mulligan.2004;

Eagly; & Johannesen-Schmidt. 2001

9. แสดงความมีเมตตาปรารถนาดีตอ
   ผูอื่น

Powell; et al. 2002; Duehr; & Bono.2006;
de Casal; & Mulligan.2004;

Eagly; & Johannesen-Schmidt. 2001

10. หวงใยเกี่ยวกับสวัสดิการของผูอื่น de Casal; & Mulligan.2004; Berdahl.1996;
Eagly; & Johannesen-Schmidt. 2001



56

2.2 คุณลักษณะดานพฤติกรรมผูนํา

คุณลักษณะดานพฤติกรรมผูนําของผูนําสตรีทางการศึกษาในภาคใต ประกอบดวย
พฤติกรรมเกี่ยวกับการพัฒนาตนเอง ความเปนผูนําทางวิชาการ ความเปนผูนําแบบรวมมือ และ

ความเปนผูนําแบบเปลี่ยนสภาพ สาระโดยสรุปของแตละประเด็นมีดังน้ี

2.2.1 การพัฒนาตนเองและงานวิจัยที่เก่ียวของ

ความเปนผูนําเปนสิ่งท่ีสามารถเรียนรู  ฝกฝนและพัฒนาได การพัฒนาภาวะผูนํามี
หลายแนวคิดและสามารถกระทําไดหลายวิธี และควรดําเนินการอยางตอเน่ืองเพื่อใหมีความ

สามารถในการเปนผูนํา อันจะสงผลใหสามารถปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพมากย่ิงข้ึน สําหรับ

แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาตนเอง (self- development) ในบริบทการบริหารจัดการน้ัน เพดเลอร 
(Pedler. 1988: 19) ไดใหความเห็นวาในบริบทการบริหารจัดการศึกษา การพัฒนาตนเองเปนคําท่ี

ใชโดยหมายถึงวิธีการตางๆ ท่ีผูเรียนรูเปนผูควบคุมกระบวนการ ภาระงานของการพัฒนาตนเอง  
การพัฒนาตนเองเปนวิธีการท่ีเนนยํ้าวาผูเรียนรูเปนผูรับผิดชอบสําหรับการวินิจฉัยความตองการ 

เลือกเปาหมายสําหรับการเรียนรูและพัฒนา เลือกวิธีการ เวลา สถานท่ีสําหรับการเรียนรู และการ

เลือกการประเมินผลการเรียนรูของตนเอง สอดคลองกับฟลิปส (Phillips. 1993: 3-5) ท่ีกลาววา
การพัฒนาตนเอง หมายถึง การท่ีบุคคลริเร่ิมในการจัดการและใชทรัพยากรท่ีจําเปนในการสนับสนุน

การเรียนรูสวนบุคคลและการเรียนรูเกี่ยวกับวิชาชีพของตน บุคคลท่ีตองการพัฒนาตนเองตอง
รับผิด ชอบตอการเร่ิมตนในการระบุหรือบงช้ีความตองการการเรียนรูของตนเอง ความตองการ

ดังกลาวมีความสําคัญท่ีจะนําไปเช่ือมโยงกับทรัพยากรการเรียนรูท่ีเกี่ยวของ สวนเดลฟ และสมิท 

(Delf; & Smith. 2007: 495) ไดกลาวไวในทํานองเดียวกันวาการพัฒนาตนเองเปนวิธีการหน่ึงใน
การปรับปรุงประสิทธิผลของผูบริหาร เปนปจจัยหน่ึงท่ีมีความสําคัญมากท่ีสุดท่ีมีอิทธิพลตอ

ความสําเร็จในกิจกรรมการพัฒนาการบริหารจัดการ การพัฒนาตนเองเปนวิธีการท่ีบุคคลเห็นโอกาส
การพัฒนาท่ีอยูรอบตัว และรูจักหาประโยชนจากสิ่งเหลาน้ัน การพัฒนาตนเองเปนกระบวนการท่ี

บุคคลดําเนินการดังน้ี

1) กําหนดเปาหมายการพัฒนาตนเอง
2) เปนผูรับผิดชอบในการวางแผนและการปฏิบัติท่ีเหมาะสมเพื่อไปใหถึงเปาหมาย

ดังกลาว
3) พัฒนาและใชวิธีการกํากับติดตามความกาวหนาและประเมินผลลัพธ

4) ประเมินเปาหมายอีกคร้ังในลักษณะเปนประสบการณใหม

การพัฒนาตนเองเปนวิธีการหน่ึงในการพัฒนาความสามารถในการบริหารจัดการท่ีมี
ประสิทธิผลเน่ืองจากเปนวิธีการเรียนรูเชิงรุกมากกวา ดังเชนท่ีแคนน่ิง (Canning. 1984: 9) กลาว

ไววาการพัฒนาตนเองมีลักษณะเฉพาะท่ีเนนความสําคัญของบุคคลในการรับผิดชอบสําหรับการ
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เรียนรูของตนเอง ซ่ึงคอนขางเปนวิธีการเรียนรูในเชิงรุกมากกวาเชิงรับ สอดคลองกับเคมป (Kemp,

2007: 4) ท่ีกลาววา การพัฒนาตนเองเปนกระบวนการระยะยาวของการพัฒนาท่ีกระทําดวยตนเอง
และเพื่อตนเอง ท้ังน้ีจากการศึกษา วิเคราะห สังเคราะหงานวิจัย แนวคิดและทฤษฏีตางๆ สรุปวา

การพัฒนาภาวะผูนําสามารถกระทําไดหลายวิธีดังน้ี (จรีรัตน ธาราสุข. 2543: 12-20)
1) การกลอมเกลาทางสังคม เปนการพัฒนาภาวะผูนําของบุคคลท่ีไดรับการถายทอด

จากสังคมในแตละชวงของอายุ เปนกระบวนการกลุมท่ีสังคมหรือกลุมถายทอดวัฒนธรรมของบุคคล

ในสังคมท้ังโดยตรงและโดยออม  เพื่อพัฒนาใหเปนสมาชิกท่ีดีของสังคม  
2) การมีแบบอยางท่ีดี มีบทบาทสําคัญท่ีจะนําไปสูการพัฒนาภาวะผูนําได เพราะ

บุคคลสามารถเรียนรูและพัฒนาภาวะผูนําไดจากการเรียนรูประสบการณท่ีผานมาของผูนําท่ีบุคคล
น้ันช่ืนชอบและยกยองเปนแบบอยางผูนําของตนเอง ซ่ึงจะมีอิทธิพลอยางมากตอการหลอหลอม

พฤติกรรมภาวะผูนํา และแสดงออกมาเปนพฤติกรรมของตนเองในท่ีสุด  

3) การพัฒนาตนเอง  คือการท่ีบุคคลเรียนรูดวยตนเอง และสามารถปรับปรุงแกไข
ตนเองใหมีความเจริญกาวหนาท้ังทางดานสติปญญา คุณธรรม และประสิทธิภาพในการทํางาน  

4) การไดมีโอกาสทํางานท่ีทาทายความสามารถ  มีสวนชวยในการพัฒนาความรู 
ความสามารถ และความเช่ียวชาญใหเกิดข้ึนกับตนเองได 

จากแนวคิดดังกลาวขางตน การพัฒนาตนเอง นาจะถือเปนวิธีการท่ีสําคัญท่ีสุดวิธีหน่ึง

สําหรับบุคคลท่ีเปนผูนําองคการ โดยเฉพาะการบริหารองคการในบริบทปจจุบันท่ีมีความทาทายย่ิง 
อัญญา ศรีสมพร (2551: online) ไดกลาวถึงการพัฒนาตนเองวาควรมีการดําเนินการ 6 ข้ันตอนดังน้ี

1) การสํารวจตนเอง วามีคุณสมบัติดี ไมดีอยางไรเพื่อหาทางปรับปรุงหรือพัฒนา
ตนเองใหดีข้ึน

2) การปลุกคุณสมบัติดี โดยนําเอาคุณสมบัติดีของบุคคลสําคัญๆ มาเปนแบบอยาง

3) การปลุกใจตนเอง ใหเกิดความเขมแข็ง กลาหาญท่ีจะตอสูกับอุปสรรค
4) การสงเสริมตนเองโดยการสรางกําลังกาย กําลังใจใหดี

5) การดําเนินการพัฒนาตนเอง เปนการลงมือปฏิบัติเพื่อเสริมสรางตนเองใหบรรลุ
วัตถุประสงคตามท่ีกําหนดไว การดําเนินการพัฒนาตนเองควรกระทําดังตอไปน้ี

5.1 การหาความรูเพิ่มเติม อาจกระทําโดย  การอานหนังสือเปนประจําและอยาง

ตอเน่ือง การรวมประชุมหรือเขารับการฝกอบรม การรวมกิจกรรมตาง ๆ ของชุมชนหรือองคการ
ตาง ๆ การรวมเปนท่ีปรึกษาแกบุคคลหรือหนวยงาน การศึกษาตอหรือเพิ่มเติมจากสถาบัน 

การศึกษาหรือมหาวิทยาลัยเปด การพบปะเย่ียมเยียนบุคคลหรือหนวยงานตาง ๆ การเปนผูแทน
ในการประชุมตาง ๆ  การคนควาหรือวิจัย  การศึกษาดูงาน เปนตน

5.2 การเพิ่มความสามารถและประสบการณ อาจกระทําไดโดย การลงมือปฏิบัติ

จริง การฝกฝนโดยผูทรงคุณวุฒิหรือหัวหนางาน การอาน การฟง และการถาม จากเอกสารและหรือ
ผูทรงคุณวุฒิหรือหัวหนางาน การทํางานรวมกับบุคคลอื่น การคนควาวิจัย การหมุนเวียนเปลี่ยนงาน 

เปนตน
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5.3 การสรางนิสัยท่ีดี สําหรับนิสัย หมายถึง แบบแหงการกระทําท่ีไดพัฒนาข้ึน

ตามแบบของตนเอง และความสมํ่าเสมอจนกลายเปนแบบท่ีเขมแข็งเหนืออยางอื่น
5.4 การสรางทัศนคติท่ีดี ทัศนคติหมายถึงความรูสึกท่ีเห็นดวยหรือไมเห็นดวยตอ

บุคคล หรือสิ่งอื่น การท่ีบุคคลท่ีมีทัศนคติท่ีดี จะชวยลดการตอตานตาง ๆ รวมท้ังสามารถทํางาน
และอยูรวมกับบุคคลอื่นไดดี

5.5 การสรางบุคลิกภาพท่ีเหมาะสมเพื่อสรางความศรัทธา สําหรับบุคลิกลักษณะ

ของบุคคลท่ีสําคัญ ไดแก กริยาทาทาง นํ้าเสียง การวางตนและการควบคุมตนเอง การแตงกาย และ
รูปรางลักษณะ สําหรับการสรางบุคลิกภาพท่ีดี อาจทําไดโดย การฝกอบรม การมีพี่เลี้ยงคอยให

คําแนะนําชวยเหลือ การเลียนแบบจากผูอื่นท่ีพอใจหรือเคารพรัก การสังเกตและปรับปรุงตนเอง
การสรางความสัมพันธท่ีดีกับบุคคลอื่น การเปนบุคคลท่ีมีมนุษยสัมพันธท่ีดี

6) การประเมินผล เพื่อจะไดทราบวา การดําเนินการพัฒนาตนเองตามท่ีตั้งเปาหมาย

ไวไดผลเพียงใด  
การพัฒนาตนเองไมวาจะดวยวิธีการใดเปนสิ่งจําเปนสําหรับการบริหารจัดการในยุค

ปจจุบัน ซ่ึงอาจจะเปนการเรียนรูจากการทํางานรวมกับผูอื่น การเรียนรูจากเครือขายหรือพี่เลี้ยง  
การเรียนรูดวยตนเอง  หรือการเรียนรูผานการฝกอบรมท่ีอาจทําในหนวยงาน หรือผานสถาบัน 

การศึกษา และสถาบันอื่นๆ ลวนเปนสิ่งจําเปนสําหรับผูนําทางการศึกษา โดยเฉพาะการเขารวม

โปรแกรมพัฒนาวิชาชีพในรูปแบบตางๆ ซ่ึงนอกจากจะเปนการพัฒนาตนเองใหมีความรู และทักษะ
ท่ีจําเปนในการบริหารจัดการมากข้ึนแลว ยังเปนโอกาสสําคัญในการสรางเครือขายไดอีกดวย แตสิ่ง

สําคัญท่ีควรตระหนักคือการนําความรูท่ีไดเหลาน้ันไปใชพัฒนาตนเองอยางตอเน่ือง เพื่อใหสามารถ
บริหารจัดการสถานศึกษาไดอยางมีประสิทธิผล อยางไรก็ตามจากการศึกษาเอกสารเกี่ยวกับผูนํา

สตรี พบวาผูนําสตรีใชกลไกการพัฒนาตนเองเพื่อกาวสูตําแหนงผูนําระดับสูง (de Juan - Gomez.

1999: v) และพบกลยุทธสําคัญท่ีผูนําสตรีใชในการพัฒนาตนเองเพื่อการประสบความสําเร็จในอาชีพ
คือ การสรางความสัมพันธแบบพี่เลี้ยง การสรางเครือขาย และการเขารวมโปรแกรมฝกอบรมแบบ

กาวหนาซ่ึงเปนโปรแกรมพัฒนาวิชาชีพท่ีสําคัญ (Kampel. 2006: 8) สอดคลองกับขอเสนอแนะจาก
งานวิจัยของเยทส (Yates. 2005) ท่ีไดเสนอแนะวา ระบบพี่เลี้ยง การสรางเครือขาย และการไดรับ

การพัฒนาทางวิชาชีพท่ีมีคุณภาพ เปนสิ่งจําเปนซ่ึงควรสงเสริมและดําเนินการอยางตอเน่ืองเพื่อให

สตรีคงอยูในตําแหนงผูนําไดตอไป สําหรับสาระสําคัญโดยสรุปของกลยุทธในการพัฒนาตนเองของ
ผูนําสตรีมีดังน้ี

2.2.1.1 ระบบพี่เล้ียง (mentoring) การบริหารองคการในบริบทปจจุบันท่ีมีความทา

ทายย่ิง ผูบริหารในฐานะผูนําองคการจึงจําเปนตองพัฒนาตนเองเพื่อใหสามารถนําพาองคกรไปสู
เปาหมายท่ีวางไว ซ่ึง อัญญา ศรีสมพร (2551: online) ไดกลาวถึงการพัฒนาตนเองวาสามารถทํา

ไดหลายวิธี และอาจทําไดโดยการมีพี่เลี้ยงคอยใหคําแนะนําชวยเหลือ
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มากกวา 2-3 ทศวรรษท่ีผานมา นักวิจัยเกี่ยวกับองคการไดตระหนักวาระบบพี่เลี้ยง

เปนเคร่ืองมือการพัฒนาดานอาชีพท่ีสามารถชวยสงเสริมความกาวหนาทางอาชีพของบุคคลไดเปน
อยางดี (Brown. 2005: 664; Friday; & Friday. 2002: 152) เน่ืองจากระบบพี่เลี้ยงเปนกระบวนการ

สําคัญท่ีชวยใหผูไดรับการชวยเหลือมีโอกาสไดรับทักษะทางวิชาชีพช้ันสูงและทักษะอื่นท่ีสําคัญเปน
การเฉพาะสําหรับวิชาชีพไมวาจะเปนวิชาชีพการบริหารจัดการศึกษา หรือวิชาชีพอื่นๆ (Ehrich.

1994: 4)

จากการศึกษางานวิจัยท่ีเกี่ยวกับผูนําสตรีทางการศึกษาผูวิจัยพบวา มีผลงานวิจัย
จํานวนหน่ึงท่ียืนยันวาผูนําสตรีมีสวนเกี่ยวของกับระบบพี่เลี้ยง ตัวอยางเชน การศึกษาของแคมเพล

(Kampel. 2006: 8) พบกลยุทธสําคัญท่ีผูนําสตรีใชในการพัฒนาตนเองเพื่อการประสบความสําเร็จ
ในอาชีพคือ การใชระบบพี่เลี้ยง การสรางเครือขาย และการเขารวมโปรแกรมฝกอบรมแบบกาวหนา 

สอดคลองกับการศึกษาของไวทและคนอื่นๆ (White; et al.1997) ท่ีไดศึกษาเกี่ยวกับสตรีท่ีประสบ

ความสําเร็จ พบวาระบบพี่เลี้ยงเปนสวนหน่ึงของการประสบความสําเร็จในอาชีพ และสตรีกลาวถึง
ท้ังประโยชนเชิงวิชาชีพ และเชิงจิตวิทยาสังคมจากระบบพี่เลี้ยง  พี่เลี้ยงชวยเพิ่มความม่ันใจและ

ความเช่ือในความสามารถของตน  เชนเดียวกับมารติเนซ (Martinez. 2006)  ท่ีไดศึกษาอภิมาน
วิทยานิพนธระดับปริญญาเอก ท่ีเกี่ยวกับผูบริหารสตรีเช้ือสายสเปน ไดผลการคนพบท่ีสอดคลองกัน

ขอหน่ึงจากวิทยานิพนธท้ังหมดท่ีใชในการศึกษา คือพบวาสตรีมีประสบการณเกี่ยวกับระบบพี่เลี้ยง

และแมแบบ การศึกษาของทานาคูดีและคนอื่นๆ (Thanacoody; et al. 2006)  ท่ีไดศึกษาเร่ือง
ความกาวหนาทางอาชีพในกลุมนักวิชาการสตรี ก็ไดขอสรุปท่ีสอดคลองกันคือพบวาบทบาทของพี่

เลี้ยงถูกมองวามีความสําคัญ สําหรับการกาวหนาทางอาชีพ และการพัฒนาท้ังในดานสวนบุคคล 
และดานวิชาชีพ ซ่ึงสอดคลองกับขอเสนอแนะจากงานวิจัยของเยทส (Yates. 2005) ท่ีไดเสนอแนะ

วา ระบบพี่เลี้ยง การสรางเครือขาย เปนสิ่งจําเปนซ่ึงควรสงเสริมและดําเนินการอยางตอเน่ืองเพื่อให

สตรีคงอยูในตําแหนงผูนําไดตอไป
สําหรับความหมายโดยท่ัวไปของคําวา “mentor”  ท่ีใชกันอยูในปจจุบันน้ันมาจากเร่ือง

ในมหากาพยโฮมเมอร (Homer’s epic) ท่ี Mentor เปนช่ือเพื่อนเกาแกท่ีชาญฉลาดของโอดิเซียส 
(Odysseus) เม่ือโอดิเซียสทําสงครามทรอย (Trojan War) เขาใหความไวใจ Mentor ในการดูแล 

แนะแนวและใหการศึกษาแกบุตรชายเขาคือ เทลามาคัส (Telemachus) Mentor ปฏิบัติตอ

เทเลมาคัสเย่ียงพอแมท่ีรักลูกมากเปนระยะเวลา 10 ป ดังน้ันความหมายโดยรวมของ “mentor”
จึงเปนลักษณะเสมือนภาพลักษณของความเปนพอท่ีใหการสนับสนุนและคําแนะนําแกบุคคลผูออน

อาวุโสกวาท่ีเรียกวา “protégé” (Ehrich. 1995: 70) ซ่ึงในท่ีน้ีผูวิจัยขอใชคําวา “พี่เลี้ยง”  แทนคําวา 
“mentor” ในบริบทของการบริหารจัดการน้ันพี่เลี้ยงและตัวแบบเปนแนวคิดท่ีเช่ือมโยงกันอยาง

ใกลชิดและมีประโยชนอยางมากเม่ือนําไปประยุกตใชในสถานการณการทํางาน พี่เลี้ยงหมายถึง 

บุคคลเชน ครู ศึกษานิเทศก เพื่อนรวมงาน หรือเพื่อน ซ่ึงเปนบุคคลท่ีมีความรูหรือประสบการณ
มากกวา พี่เลี้ยงเปนแรงบันดาลใจและเต็มใจท่ีจะแบงปนความรู ภูมิปญญาท่ีมี พี่เลี้ยงชวยในการ

กาวหนาทางอาชีพและใหคําปรึกษาเกี่ยวกับปญหาเฉพาะอยางได (Sisterly. 1993: 42) สอดคลอง
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กับแวน เอมเมอริค (van Emmerik. 2004: 580) ท่ีไดศึกษาเอกสารเกี่ยวกับระบบพี่เลี้ยงจาก

นักวิชาการหลายๆ ทาน และกลาววา โดยท่ัวไปแลวพี่เลี้ยงหมายถึงบุคคลท่ีมีอิทธิพลดวย
ประสบการณท่ีกาวหนาและใหการสนับสนุนโดยจัดหาความรูและความเคลื่อนไหวเกี่ยวกับวิชาชีพ

ใหแกผูไดรับความชวยเหลือ และมักมีการใชคําอื่นเรียกแทนคําวาพี่เลี้ยงได เชน โคช ผูสนับสนุน 
สวนคําวา “mentoring” หรือระบบพี่เลี้ยงน้ันวินเซนทและเซยมัว (Vincent; &

Seymour. 1994: 15) ไดใหความหมายของ “mentoring” ไววาหมายถึงความสัมพันธระหวางผูใหญ

หรือผูอาวุโสท่ีมีประสบการณมากกวาท่ีชวยเหลือบุคคลท่ีเยาวกวาในการดําเนินชีวิตจนเติบใหญ 
และในการทํางาน หรือกลาวเฉพาะเจาะจงก็คือระบบพี่เลี้ยงเปนกระบวนการทํางานของพี่เลี้ยงท่ี

ชวยผูไดรับการดูแลชวยเหลือ (protégé) ใหมีโอกาสประสบความสําเร็จโดยการใหคําปรึกษา 
คําแนะนําและกระตุนใหมีความกลาในบุคคลเหลาน้ัน สวนเบอรกและคนอื่น ๆ (Burke; et al. 1998:

262) ไดใหแนวคิดวาระบบพี่เลี้ยง หมายถึงความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานท่ีมีประสบการณมากกวา

เพื่อโอกาสสําหรับความกาวหนา หรือการไดรับคําแนะนํา คําช้ีแนะ คิม (Kim. 2007: 181-194)
ไดศึกษาแนวคิดจากนักวิชาการตางๆ เกี่ยวระบบพี่เลี้ยง และกลาววาระบบพี่เลี้ยงเปนความสัมพันธ

เชิงพัฒนาระหวางพี่เลี้ยงท่ีมีประสบการณหรือทักษะมากกวาและผูไดรับความชวยเหลือซ่ึงมี
ประสบการณและทักษะนอยกวา ในบริบทประเทศไทย เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณและคณะ (2545:

ไมปรากฏเลขหนา) กลาววา ระบบพี่เลี้ยง เกี่ยวของกับการจับคูบุคคลระหวางผูมีประสบการณและมี

ความสําเร็จสูง กับบุคคลท่ีมีประสบการณและความสําเร็จนอย พี่เลี้ยงจะแนะนําการตั้งเปาหมาย
วิชาชีพ แลกเปลี่ยนความคิดและกลยุทธในการทํางาน สังเกตการทํางานและใหขอมูลยอนกลับเพื่อ

การพัฒนาวิชาชีพ
ระบบพี่เลี้ยงมีความสําคัญในการชวยสนับสนุน สงเสริมผูนําองคการ เน่ืองจากระบบ

พี่เลี้ยงดังกลาวมีประโยชนในหลายประการ ทานาคูดีและคนอื่นๆ (Thanacoody; et al. 2006)

กลาวถึงระบบพี่เลี้ยงวาสามารถทําหนาท่ีไดท้ังเปนการสงเสริมความกาวหนาดานอาชีพและการ
สนับสนุนดานจิตวิทยาสังคม สําหรับผูท่ีไดรับการชวยเหลือ/อุปถัมภ ในสวนของการสงเสริม

สนับสนุนดานอาชีพในการเปนพี่เลี้ยงน้ันหมายรวมถึงการใหการสนับสนุน การสอนงาน การให
ทํางานท่ีทาทาย สําหรับหนาท่ีเชิงจิตวิทยาสังคม หมายรวมถึงการใหการยอมรับ การใหคําปรึกษา 

การใหการสนับสนุนชวยเหลือดานอารมณ การเปนแมแบบ สอดคลองกับมอส (Moss. 2006) ท่ี

กลาววาพี่เลี้ยงเปนผูจัดหาการสนับดานอาชีพและจิตวิทยาสังคมใหแกผูรับความชวยเหลือซ่ึงอาจ
ชวยสงเสริม สนับสนุนผลลัพธทางอาชีพ ซ่ึงผลลัพธทางอาชีพน้ี หมายถึงรายรับสวนบุคคล 

ตําแหนงในปจจุบันและความพึงพอใจในอาชีพ เชนเดียวกันกับสมิท (Smith. 2005) ท่ีกลาววาระบบ
พี่เลี้ยงแบบเปนทางการสามารถสนับสนุนการพัฒนาท้ังดานสวนตัวและวิชาชีพ พี่เลี้ยงชวยในการ

เอาชนะความทาทายท่ีประสบอยู 

เบอรกและคนอื่นๆ (Burke; et al. 2006: 72-73) ไดเสนอแนวคิดท่ีสอดคลองกัน
เกี่ยวกับภาระหนาท่ีของพี่เลี้ยง 3 ชนิดคือ

1) การเปนแมแบบ 
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2) การพัฒนาดานอาชีพ และ

3) การพัฒนาดานจิตวิทยาสังคม
สอดคลองกับ โรสไตนและเดวี่ (Rosthein ; & Davey. 1995: 20-21) ท่ีกลาวไวใน

ทํานองเดียวกันวาบทบาทของพี่เลี้ยง มี 2 ลักษณะ โดยบทบาทแรกท่ีสําคัญคือการสนับสนุนดาน
อาชีพ โดยการใชประสบการณทางอาชีพของพี่เลี้ยงในการพัฒนาผูไดรับการดูแลชวยเหลือ บทบาท

ประการท่ี 2 ของพี่เลี้ยง คือ การใหการสนับสนุนดานจิตวิทยาสังคม สําหรับผูไดรับการดูแล

ชวยเหลือ การสนับสนุนดังกลาว รวมถึงการใหการกระตุนสงเสริม การใหคําแนะนํา คําปรึกษา
เกี่ยวกับเร่ืองสวนบุคคล เชนเดียวกันกับแครม (Ehrich. 1994: 4; citing Kram. 1983) ท่ีไดแบง

บทบาทหนาท่ีของพี่เลี้ยงเปน 2 ประเภทคือ หนาท่ีทางอาชีพ เชนทําหนาท่ีในฐานะเปนผูสนับสนุน
การเปนโคช และ หนาท่ีทางจิตวิทยาสังคม เชน การกระตุนสงเสริม ใหคําแนะนํา  คําปรึกษา ซ่ึง

แวน เอมเมอริค (van Emmerik. 2004: 580) กลาวไวสอดคลองกันวาความสัมพันธแบบพี่เลี้ยง

ไดรับการพิจารณาวามีประโยชนในแงของการพัฒนาอาชีพ ซ่ึงจะชวยเอื้ออํานวยความกาวหนาใน
องคการใหแกผูไดรับการชวยเหลือ และในแงของการพัฒนาดานจิตวิทยาสังคม ซ่ึงชวยสนับสนุน

สงเสริมการเติบโตสวนบุคคลและการเติบโตดานวิชาชีพแกผูไดรับการชวยเหลือ ผลการศึกษาของ
โลว (Lowe. 2006) สนับสนุนแนวคิดดังกลาว โดยพบวาผูนําสตรีไดรับความชวยเหลือจากพี่เลี้ยง

อยางมากใน 3 ดาน คือ การสนับสนุนดานอาชีพ การสนับสนุนดานจิตวิทยาสังคม และการเปน

แมแบบ
สําหรับบทบาทการเปนแมแบบน้ันมีบทบาทสําคัญในการสรางแรงบันดาลใจและการ

เปนแบบอยางการทํางาน  (Malderez; & Bodoczky. 1999: 4; citing Fullerton; & Malderez.1998)
บุคคลท่ีเปนแมแบบซ่ึงมีประสบการณและความสําเร็จสูงจะชวยสรางแรงบันดาลใจในการทํางานซ่ึง

เปนการกระตุนจิตใจ ความรูสึก ฯลฯ ใหบุคคลกระทําบางอยางท่ีเกินกวาความสามารถปกติท่ีตนเอง

มี และอีกบทบาทหน่ึงคือการเปนอยางในการทํางานซ่ึงมีอิทธิพลตอบุคคลท่ียึดถือแมแบบดังกลาว
เปนแนวทางในการปฏิบัติตนและปฏิบัติงาน อยางเชนท่ีกิบสัน (Murrell; Zagenczyk. 2006: 562;

citing Gibson.2004: 136) ไดใหนิยามของแมแบบวา “เปนการสรางความรูบนพื้นฐานของบุคคลใน
บทบาททางสังคมวาบุคคลรับรูวามีเจตคติ พฤติกรรม เปาหมาย สถานภาพของตนในบางขอบเขต

เหมือนกันและปรารถนาท่ีจะเพิ่มพูนลักษณะเหมือนกันของการรับรูดวยการเลียนแบบคุณลักษณะ

เหลาน้ันท่ีตัวเองชอบ” นอกจากน้ี จรีรัตน  ธาราสุข (2543: 12-20) ยังไดใหแนวคิดเกี่ยวกับแมแบบ
วาการเปนแมแบบจะชวยผูไดรับการดูแลชวยเหลืออันจะนําไปสูการพัฒนาภาวะผูนําได เพราะ

บุคคลสามารถเรียนรูและพัฒนาภาวะผูนําไดจากการเรียนรูประสบการณท่ีผานมาของผูนําท่ีบุคคล
น้ันช่ืนชอบและยกยองเปนแบบอยางของตนเอง ซ่ึงจะมีอิทธิพลอยางมากตอการหลอหลอม

พฤติกรรมภาวะผูนํา และแสดงออกมาเปนพฤติกรรมของตนเองในท่ีสุด บุคคลท่ีเปนแบบอยางจะ

สงเสริมใหบุคคลมีการฝกฝนตนเอง จนทําใหเกิดความเช่ือม่ันในตนเอง และประสบความสําเร็จท้ัง
ในการทํางานและความกาวหนาของอาชีพ 
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อยางไรก็ตามคิม (Kim. 2007: 181-194) กลาววาท้ังพี่เลี้ยงและผูไดรับการชวยเหลือ

อาจไดรับประโยชนจากความสัมพันธดังกลาวท้ังสองฝาย ผูไดรับการดูแลชวยเหลือและพี่เลี้ยง 
สามารถเรียนรูจากกันและกัน โดยผูไดรับการชวยเหลือเรียนรูจากพี่เลี้ยงผานทางการมีปฏิสัมพันธ

การสังเกต และสามารถพัฒนาภาวะผูนําผานทางการกระตุนสงเสริม การใหขอมูลยอนกลับและการ
เปนตัวแบบของพี่เลี้ยง สวนพี่เลี้ยงสามารถพัฒนาภาวะผูนําของตนเอง โดยการทําหนาท่ีในฐานะ

ผูนําใหกับผูไดรับการดูแลชวยเหลือ

สําหรับรูปแบบของระบบพี่เลี้ยงน้ัน เดยและแมคคูเลยและดักลาส (Kim. 2007: 181-
194, citing Day. 2001; McCauley; & Douglas. 2004) กลาววาโปรแกรมระบบพี่เลี้ยงแบบเปน

ทางการ มีรูปแบบท่ียืดหยุน 3 รูปแบบข้ึนอยูกับความสามารถในการหาพี่เลี้ยง และความตองการ
เฉพาะของผูนํา ดังน้ี

1) การเปนพี่เลี้ยงแบบตัวตอตัว (one-on-one mentoring)

2) การเปนพี่เลี้ยงโดยเพื่อน ( peer mentoring) หรือ
3) การเปนพี่เลี้ยงแบบเปนกลุม (mentoring in groups)

สวนแวน เอมเมอริค (van Emmerik. 2004: 580) กลาวถึงระบบพี่เลี้ยง 2 ประเภท 
คือระบบพี่เลี้ยงแบบไมเปนทางการ ซ่ึงเปนความสัมพันธแบบทันทีทันใด ท่ีเกิดข้ึนโดยปราศจากการ

เกี่ยวของจากองคการ และระบบพี่เลี้ยงแบบเปนทางการ ซ่ึงหมายถึงโปรแกรมท่ีมีการบริหารจัดการ

และการไดรับการยินยอมหรือเห็นชอบโดยองคการ
สวนไบรน (Ehrich. 1995: online; citing Byrne. 1991) กลาวถึงชนิดของการเปน

พี่เลี้ยง 3 ชนิด ดังน้ี
1) การเปนพี่เลี้ยงแบบประเพณีนิยม (traditional mentorship) เปนความสัมพันธสวน

บุคคลระหวางพี่เลี้ยงและผูไดรับการดูแลชวยเหลือ  และผูไดรับการดูแลชวยเหลือมีความเต็มใจรับ

การชวยเหลือจากประสบการณของพี่เลี้ยง พี่เลี้ยงตามความรูสึกแบบประเพณีนิยมจึงเปนบุคคลอื่น
ท่ีมีความสําคัญ ใชอํานาจและสถานภาพท่ีจะดูแลชวยเหลือผูท่ีอยูในการดูแลชวยเหลืออยางใกลชิด

2) การเปนพี่เลี้ยงทางวิชาชีพ (professional mentorship) เปนกลไกทางนโยบายท่ี
หมายถึงกระบวนการซ่ึงชวยสนับสนุนและกระตุนสงเสริมโดยผูนําระดับสูง ในฐานะเปนกลยุทธการ

พัฒนาบุคลากร ซ่ึงแตกตางจากการเปนพี่เลี้ยงแบบหลอมรวมเขากับสถาบัน เน่ืองจากไมมี

โครงสรางและการบริหารจัดการท่ีใกลชิด
3) การเปนพี่เลี้ยงแบบหลอมรวมเขากับสถาบัน (institutionalized mentorship) เปน

การทําใหการเปนพี่เลี้ยงเปนประเด็นนโยบายขององคกรโดยรวม และเปนสวนหน่ึงของมาตรฐาน
การบริหารจัดการ และการเปนประเด็นนโยบายขององคกรโดยรวม จึงมีสภาพบังคับและเปน

สวนประกอบสําคัญของโปรแกรมฝกอบรมบุคลากรในองคการ

โดยสรุปแลว ระบบพี่เลี้ยงเปนวิธีการหน่ึงในการพัฒนาตนเองท้ังดานสวนตัวและดาน
วิชาชีพของผูนําสตรีทางการศึกษา โดยการมีผูมีประสบการณและมีความสําเร็จสูงสังเกตการทํางาน

และใหขอมูลยอนกลับ ใหคําแนะนํา คําช้ีแนะ คําปรึกษา ความชวยเหลือเกี่ยวกับการพัฒนาวิชาชีพ 
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รวมถึงการมีผูมีประสบการณและมีความสําเร็จสูงเปนแมแบบ ซ่ึงการสรางความสัมพันธในลักษณะ

ดังกลาวนอกจากจะชวยใหผูไดรับความชวยเหลือไดพัฒนาตนเองแลว ยังชวยใหพี่เลี้ยงในการ
พัฒนาตนเองไดอีกดวยแตสิ่งท่ีสําคัญอีกประการหน่ึงคือ การจับคูท่ีเหมาะสมระหวางผูนําท่ีมี

ประสบการณหรือพี่เลี้ยงกับผูท่ีตองการความดูแลชวยเหลือซ่ึงจะทําใหการมีสวนรวมในความ
สัมพันธดังกลาวเปนไปดวยความเต็มใจ เปนการสรางความสัมพันธท่ีดีระหวางกัน เพื่อการพัฒนา

ตนเองซ่ึงกันและกันใหไดผลดีท่ีสุด

2.2.1.2. การสรางเครือขาย (networking)  การสรางเครือขายมีความสําคัญตอการ

ประสบความสําเร็จสําหรับผูนําในทุกบริบท เน่ืองจากมีขอไดเปรียบหลายประการจากการสราง
เครือขาย และถึงแมวาในอดีตการสรางเครือขายเปนกลยุทธท่ีถูกออกแบบและปฏิบัติโดยผูนําชาย 

แตในปจจุบันผูนําสตรีไดตระหนักในความสําคัญของการสรางเครือขายท่ีมีตออาชีพของพวกเขา
มากข้ึน (Travers; et al. 1997: 61) ; (Sigh; et al. 2006: 459-460) ท้ังน้ีเน่ืองจากการสราง

เครือขายชวยสนับสนุนดานอาชีพและสนับสนุนดานจิตวิทยาสังคม โดยการสรางเครือขายถูกระบุวา

มีความสําคัญสําหรับความกาวหนาทางอาชีพ การสรางเครือขายท่ีประสบความสําเร็จ สามารถสง
อิทธิพลทางบวกตอผลลัพธทางอาชีพ เชน โอกาสทางอาชีพท่ีเพิ่มข้ึน ผลการปฏิบัติงาน รายได 

ความพึงพอใจในอาชีพ ความรวมมือ การเขาถึงขอมูลสารสนเทศ คําแนะนําเกี่ยวกับอาชีพ การ
สนับสนุนทางสังคม  การสนับสนุนดานอาชีพ  การวางแผนอาชีพ  และจากการใชเครือขายในการ

แบงปนขอมูลสารสนเทศกับผูอื่น สตรีสามารถเพิ่มอํานาจใหตนเอง ไดรับการสนับสนุนและความ

เคารพนับถือจากผูอื่น (Travers; et al. 1997: 61); (Rothstein; & Davey. 1995: 21) สอดคลองกับ 
เสรี พงศพิศ (2548: 202) ท่ีกลาววาการสรางเครือขายเปนการประสานพลังซ่ึงกอใหเกิดประโยชน

หลายประการเชน การทําใหเกิดการแลกเปลี่ยนความคิด ประสบการณ แรงบันดาลใจและทักษะ
ตางๆ  ทําใหเกิดความสามัคคี ใหกําลังใจกัน และชวยกันในรูปแบบตางๆ และแนวคิดของเอริช 

(Ehrich.1994: 7) ท่ีกลาววาการสรางเครือขายเปนเสนทางท่ีมีอิทธิพลท่ีอาจชวยเหลือทางวิชาชีพ

ทางออมสําหรับสตรี ตัวอยางเชน การเปนสมาชิกในเครือขายใดเครือขายหน่ึงชวยใหสมาชิกเปน
บุคคลท่ีเปนท่ีรูจักมากข้ึนในชุมชนและในแวดวงวิชาชีพ และเครือขายยังจัดหาการสนับสนุนและ

ขอมูลสารสนเทศแกสมาชิก และแนวคิดของไวท่ิงและเดอ เจแนซ (van Emmerik; et al. 2006: 55,
citing Whiting; & de Janasz, 2004 ) ท่ีกลาวถึงการสรางเครือขายวาเปนการสรางและการอุปถัมภ

ความสัมพันธทางวิชาชีพและความสัมพันธสวนบุคคลเพื่อสรางระบบของขอมูลสารสนเทศ การคบ

หาสมาคม การสนับสนุน ซ่ึงมีความสําคัญตอความสําเร็จท้ังในดานอาชีพและดานสวนบุคคล 
ผลจากการศึกษาวิจัยหลายเร่ืองไดขอสรุปวาผูนําสตรีใชวิธีการสรางเครือขายในการ

สนับสนุน เอื้ออํานวยประโยชนในการทํางานและการพัฒนาตนเองในฐานะผูนํา ตัวอยางเชน
งานวิจัยของแคมเพล (Kampel. 2006) ท่ีพบวาการสรางเครือขายเปนกลยุทธสําคัญท่ีผูนําสตรีใชใน

การพัฒนาตนเองเพื่อการประสบความสําเร็จในอาชีพ งานวิจัยของเดอ ฮวน-โกเมซ (de Juan-

Gomez.1999) ท่ีพบวาเครือขายทางวิชาชีพ เปนการโยงใยท่ีสําคัญของการสนับสนุนผูบริหารสตรี



64

ในระดับสูง และการมีสวนรวมในสมาคมวิชาชีพเปนสวนหน่ึงของกลไกท่ีผูนําสตรีใชในการพัฒนา

ตนเอง งานวิจัยของฮอลแคมป (Holtkamp. 2002) ท่ีพบวาครูใหญสตรีมีคุณลักษณะสําคัญประการ
หน่ึงคือ มีการติดตอสัมพันธ และสรางเครือขายกับองคกรวิชาชีพอื่นๆ  งานวิจัยของแกสกิน 

(Gaskins. 2006) ท่ีพบวาครูใหญสตรีในโรงเรียนมัธยมศึกษาตอนปลายในแคลิฟอรเนียระบุวาการ
สรางเครือขายเปนกลยุทธหน่ึงท่ีมีสวนสนับสนุนใหเกิดความสําเร็จในวิชาชีพ ประกอบกับ

ขอเสนอแนะจากงานวิจัยของเยทส (Yates. 2005) ก็ไดใหขอเสนอแนะท่ีสนับสนุนขอคนพบดังกลาว

ประการหน่ึงวา การสรางเครือขาย เปนสิ่งจําเปนซ่ึงควรสงเสริมและดําเนินการอยางตอเน่ืองเพื่อให
สตรีคงอยูในตําแหนงผูนําไดตอไป ขอสรุปจากตัวอยางงานวิจัยดังกลาวขางตนสอดคลองกันแนวคิด

ของโคล (Cole. 2004) ท่ีกลาวถึงคุณสมบัติภายใตแบบฉบับความเปนหญิง “feminine qualities”
3 ประการท่ีกําลังไดรับการสนับสนุนเพิ่มมากข้ึนในปจจุบัน โดยประการแรก คือการไมใชการ

ควบคุม การแบงปนความรับผิดชอบ  ประการท่ีสองคือ การชวยเหลือและพัฒนาผูอื่น และประการ

ท่ีสาม คือ การสรางเครือขายความสัมพันธท่ีเช่ือมโยงกัน
สําหรับคํานิยามพื้นฐานของคําวาการสรางเครือขายมีผูใหคํานิยามไวหลายทาน เชน

เบอรกและคนอื่นๆ (Burke; et al. 1998: 262) ไดใหนิยามวา การสรางเครือขาย (networking)
หมายถึงชุดของการคบหาสมาคมและชองทางการสื่อสาร แบบไมเปนทางการท้ังภายในและ

ภายนอกองคการท่ีถูกใชเพื่อใหไดมาซ่ึงสารสนเทศหรือคําแนะนําเกี่ยวกับการปฏิบัติงานหรือเร่ือง

สวนตัวและเปาหมายทางอาชีพ สวนซิทเทอรลี (Sitterly. 1993: 41)ไดใหความหมายของการสราง
เครือขายวา หมายถึง การใชการคบหาสมาคมสวนบุคคลเพื่อใหบรรลุตามเปาหมายท่ีวางไว เพื่อให

ไดมาซ่ึงขอมูลขาวสารหรือไดเขาถึงแหลงทรัพยากรตางๆ สําหรับซิงและคนอื่นๆ (Singh; et al.
2006: 459)  กลาวไวในทํานองเดียวกันวาการสรางเครือขายหมายถึง กิจกรรมซ่ึงปจเจกบุคคล

พยายามพัฒนาและธํารงรักษาไวซ่ึงความสัมพันธกับผูซ่ึงมีหรือถูกรับรูวามีศักยภาพในการชวย

พวกเขาในการทํางาน สวนแคมเพล (Kampel. 2006) กลาววาการสรางเครือขายเปนการแบงปน
สารสนเทศ ความคิด ทรัพยากร และโอกาส ซ่ึงอาจเปนแบบเปนทางการหรือไมเปนทางการเสนอ

โอกาสใหผูอยูในเครือขายไดปฏิสัมพันธซ่ึงกันและกัน เสนอคําแนะนํา การสรางความ สัมพันธ 
แลกเปลี่ยนสารสนเทศเกี่ยวกับโอกาสทางอาชีพ และการคบหาสมาคมกับเพื่อนรวมอาชีพ 

ในสวนของประเภทของเครือขายน้ันก็มีหลากหลายแนวคิดเชนเดียวกัน โดยเสรี 

พงศพิศ (2548: 198-199) กลาวถึงประเภทของเครือขายวามีหลายประเภทข้ึนอยูกับสมาชิก พื้นท่ี 
กิจกรรมหลัก วัตถุประสงค และโครงสรางการดําเนินงานในลักษณะองคกรของเครือขายเอง โดย

แบงเครือขายออกเปนสองประเภทกวางๆ คือเครือขายแนวราบ ซ่ึงเปนการประสานบุคคลท่ีอยูใน
ระดับเดียวกัน อาชีพเดียวกัน ใหมาเช่ือมประสานเปนเครือขายกัน อาจเปนปจเจกบุคคลหรืออาจ

เปนสถาบันก็ได สําหรับเครือขายท่ีมีลักษณะแนวตั้ง เชน การนําผูคนจากหลากหลายอาชีพท่ี

แตกตางกันมาเปนเครือขายกัน ท้ังน้ีเพื่อใหเกิดความเขาใจและความรวมมือกันโดยเนนท่ีการให
ขอมูลขาวสารมากกวาการดําเนินกิจกรรมรวมกัน  แตไมวาจะเปนเครือขายลักษณะใด เครือขาย
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สวนใหญเกิดข้ึนเพื่อทําใหการสื่อสาร การแลกเปลี่ยนขอมูล และประสบการณดีข้ึน งายข้ึน และอีก

บางสวนทําใหเปนพลังตอรองกับอํานาจตางๆ ไดดีข้ึน ไมวาจะเปนองคกรของรัฐหรือเอกชน
สําหรับเอริช (Ehrich. 1994: 7) ไดแบงเครือขายออกเปน 3 ชนิดคือ

1) เครือขายแบบเปนทางการเปนเครือขายท่ีสมาชิกจายคาธรรมเนียม รับจดหมาย
ขาวและมักจะมีสวนเกี่ยวของในกิจกรรมการสรางเครือขาย ซ่ึงสวนใหญมีแนวโนมเปนองคการทาง

วิชาชีพช้ันสูง เชน Australian Institute of Management

2) เครือขายแบบไมเปนทางการเปนเครือขายท่ีซ่ึงประกอบดวยปจเจกบุคคลท่ีมีความ
สนใจเหมือนๆ กัน ซ่ึงเปนการพบปะแบบไมสมํ่าเสมอเพื่ออภิปรายกันในหลายประเด็น ตัวอยางเชน 

กลุมของครูใหญสตรีซ่ึงรวมตัวกัน1-2 คร้ังตอปเพื่อรับประทานอาหารเย็น และพูดคุยเกี่ยวกับ
เร่ืองราวท่ีเกี่ยวของกับงาน

3) เครือขายแบบชุมชนเปนฐาน (community- based networks) เชนชมรมทางสังคม

ตาง สโมสรโรตาร่ี
สวนแทรฟเวอซและคนอื่นๆ (Travers; et al. 1997: 61-62) ไดใหแนวคิดวาการสราง

เครือขายเปนไดท้ังแบบเปนทางการหรือไมเปนทางการ เปนไดท้ังระหวางองคการหรือภายใน
องคการโดยหลักการสําคัญของการสรางเครือขายคือความไววางใจ เน่ืองจากการสรางเครือขายอยู

บนพื้นฐานของการแลกเปลี่ยนผลประโยชนซ่ึงกันและกัน ระหวางบุคคลหรือองคการท่ีมีลักษณะ

คลายคลึงกันหรือตางกัน  และไดเสนอแนวคิดเกี่ยวกับเครือขายสตรี 3 ชนิด ท่ีสตรีเขาไปมีสวน
เกี่ยวของคือ

1) เครือขายทางอาชีพและเครือขายวิชาชีพ (professional and occupational
networks) เปนการรวมกลุมสตรีท่ีมีคุณสมบัติทางวิชาชีพเหมือนๆ กัน เชน สตรีในการบริหาร

จัดการ (Women in Management) เพื่อใหขอมูลขาวสารหรือคําแนะนําเกี่ยวกับอาชีพ และถือเปน

วิธีการเรียนรูความเคลื่อนไหวตางๆ ในวิชาชีพ
2) เครือขายในองคการ (in-company networks) ซ่ึงเปนการรวมกลุมแบบเปน

ทางการหรือไมเปนทางการของสตรีภายในองคการ 
3) เครือขายการฝกอบรม (training networks) เปนกลุมท่ีเกิดข้ึนเฉพาะโดยมุงเนนท่ี

การฝกอบรมทางวิชาชีพหรือการฝกอบรมโดยท่ัวๆ ไป

สําหรับแวน เอมเมอริค และคนอื่นๆ (van Emmerik; et al. 2006: 54-57) ไดเสนอ
แนวคิดวาการสรางเครือขายสามารถแบงออกไดเปน 2 ลักษณะคือ 1) เครือขายแบบเปนทางการ

ซ่ึงหมายถึงเครือขายท่ีสามารถระบุสมาชิกไดแนนอน และมีโครงสรางท่ีชัดเจนเปดเผยได มักเปน
เครือขายท่ีเขาถึงการเปลี่ยนแปลงเชิงนโยบายเพื่อความกาวหนาทางอาชีพของสตรี และ 2)

เครือขายแบบไมเปนทางการ ซ่ึงมีลักษณะเปนแบบสวนบุคคล เปนไปดวยความสมัครใจ และมี

ขอบเขตท่ีไมแนนอน 
เสรี พงศพิศ (2548: 201) กลาววา ไมวาจะเปนเครือขายแบบใด ลักษณะเฉพาะหรือ

ลักษณะรวมของทุกเครือขายคือ



66

1) เปนกลุมองคกรและ/หรือบุคคลท่ีมารวมกันเพื่อดําเนินการตามวัตถุประสงคและ

ความสนใจท่ีตั้งข้ึนรวมกัน
2) เปนเวทีเพื่อกิจกรรมทางสังคมโดยการแลกเปลี่ยนเรียนรูรวมกัน

3) ดํารงอยูไดยาวนาน (ไมใชเฉพาะกิจ) ดวยการสื่อสารแบบใดแบบหน่ึงท่ีตอเน่ือง
4) มีความรูสึกผูกพันกับโครงสรางท่ีพัฒนาข้ึนมารวมกันและรวมกันรับผิดชอบ

5) มีฐานอยูท่ีความเปนเจาของรวมกันและความมุงม่ันท่ีจะทําตามวัตถุประสงคท่ีวาง

ไวรวมกัน รวมท้ังเคร่ืองมือหรือวิธีการในการดําเนินการท่ีคิดไวรวมกัน
อยางไรก็ตามขอคนพบจากงานวิจัยยังระบุวาผูนําชายและผูนําสตรีมีวิธีการเขาถึง 

และอาจไดรับประโยชนจากเครือขายตางกัน โดยสตรีมีแนวโนมสรางปฏิสัมพันธกับผูนําสตรีดวยกัน
และผูชายมีแนวโนมสรางปฏิสัมพันธกับผูชายดวยกันในการสรางเครือขายระหวางบุคคล

(Rothstein; & Davey. 1995: 21-24)  นอกจากน้ียังพบวาผูนําสตรีมีแนวโนมใชเครือขายเพื่อการ

สนับสนุนเชิงสังคมในขณะท่ีผูชายใชการสรางเครือขายเพื่อเปนเคร่ืองมือในการสนับสนุนสงเสริม
ดานอาชีพ เชน การไดมาซ่ึงงาน ตําแหนง (Singh; et al. 2006: 460)

ผลจากงานวิจัยของสติลและเกอริน (Ehrich.1994: 7, citing Still, & Guerin.1986)
ยืนยันขอสรุปดังกลาวโดยพบความแตกตาง 3 ประการในวิธีการท่ีผูหญิง-ชายท่ีเปนผูบริหาร

ระดับสูงใชในการสรางเครือขาย ดังน้ี

1) ผูหญิงมีแนวโนมมีองคประกอบท่ีเขมแข็งในการคบหาสมาคม และมีความชํานาญ
ในการสรางความสัมพันธท่ีอบอุนกับเพื่อน ในขณะท่ีผูชายมีลักษณะยึดถือผลประโยชนเปนสําคัญ

ประเมินการคบหาสมาคมในแงของประโยชนท่ีจะไดรับ
2) ชนิดของสมาคมท่ีเปนทางการท่ีผูชายและผูหญิงเขารวม  ผูชายมีแนวโนมเลือก

องคการเกี่ยวกับกีฬา มุงเนนสังคม การเมืองและการบริการ ในขณะท่ีผูหญิงชอบองคการท่ีมี

ลักษณะของสตรีนิยมและสังคมเชิงวัฒนธรรมมากกวา
3) ผูหญิงชอบจะมีการคบหาสมาคมโดยการปฏิสัมพันธกับผูหญิงดวยกันเองมากกวา

ในขณะท่ีผูชายชอบมากกวาท่ีจะปฏิสัมพันธกับผูชายดวยกัน
ในป 1994 the European Women’s Management Development Network:

EWMD (Travers; & et al.1997: 63) ไดทําโครงการนํารองโดยการสํารวจสมาชิกของเครือขาย

จํานวน 328 คน โดยใชแบบสอบถามแบบปลายเปดและปลายปด ซ่ึงครอบคลุมประเด็นตางๆ คือ 
บุคคลเขามารวมเครือขายอยางไร  ทําไมจึงมารวมเครือขาย  เปาหมายความคาดหวังท่ีจะไปใหถึง

อยูไกลแคไหน  อะไรหยุดย้ังหรือกระตุนพวกเขาในการรวมเปนสมาชิก บุคคลสรางเครือขายอยางไร  
ทักษะในการสรางเครือขาย คุณลักษณะสําคัญของการสรางเครือขาย ผลการคนพบระบุวาสตรีเขา

รวมเครือขายเพื่อชวยพัฒนาทักษะสวนบุคคล เพื่อพบปะผูอื่น ซ่ึงสามารถชวยเหลือดานอาชีพแก

ตนได นอกจากน้ียังพบวาสตรีประเมินวาไดรับประโยชนเชิงจิตวิทยาสังคมมากกวาการสนับสนุน
ดานอาชีพ ทักษะท่ีจําเปนสําหรับการสรางเครือขายท่ีประสบความสําเร็จคือ ความสามารถในการ
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เสนอตัวในการคบหาสมาคมใหมๆ  ความรูเกี่ยวกับจะทํางานอยางไรภายในเครือขายและความรูวา

จะใชเครือขายอยางมีประสิทธิผลไดอยางไร
โดยสรุปแลว การสรางเครือขายเปนการเขารวมเปนสมาชิกอยางเปนทางการและไม

เปนทางการกับกลุมวิชาชีพหรือองคการทางวิชาชีพ การสมาคมกับบุคคล กลุมบุคคล หนวยงาน 
หรือองคการซ่ึงเปนแหลงของขอมูล ทรัพยากรและการสนับสนุนท่ีเปนประโยชน  มีศักยภาพในการ

ชวยเหลือในดานตางๆ เพื่อการรับรู แบงปนขอมูลสารสนเทศ ความคิด ประสบการณ ทรัพยากร 

โอกาสความกาวหนาทางอาชีพและเพื่อประโยชนในการเผชิญกับภาวะซับซอน และความทาทายใน
การทํางาน

2.2.1.3 การเขารวมโปรแกรมพัฒนาวิชาชีพ การพัฒนาวิชาชีพ (professional

development) เปนกระบวนการและกิจกรรมท่ีออกแบบเพื่อเพิ่มพูนความรู ทักษะ และเจตคติทาง
วิชาชีพ การพัฒนาวิชาชีพ เปนกระบวนการท่ีตั้งใจไว กลาวคือเปนกระบวนการท่ีกําหนด

วัตถุประสงคและเปาหมายชัดเจน เช่ือม่ันวาเปาหมายน้ันมีคุณคา และกําหนดวิธีการท่ีจะประเมิน

เปาหมาย การพัฒนาวิชาชีพเปนกระบวนการท่ีตองดําเนินการอยางตอเน่ือง และเปนกระบวนการท่ี
เปนระบบและเกี่ยวของกัน (เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ. 2551: 22-23)

การพัฒนาวิชาชีพของผูบริหารโดยท่ัวไป เปนการพัฒนาความเปนผูนํา ความรู ทักษะ 
ตางๆ ท่ีจําเปนสําหรับการบริหารจัดการสถานศึกษาในบริบทปจจุบัน ซ่ึงวิธีการในการพัฒนา

วิชาชีพในปจจุบันน้ันมีหลากหลาย เชน การฝกอบรม การเรียนรูดวยตนเอง การวิจัยปฏิบัติการ  

การศึกษาดูงาน การจัดกิจกรรมทางวิชาการ การจัดระบบพี่เลี้ยง การศึกษาตอ (เสริมศักดิ์ 
วิศาลาภรณ. 2545: ไมปรากฏเลขหนา) เชนเดียวกันกับ คราฟท (Craft. 1996: 7) ท่ีไดใหแนวคิด

วาการเรียนรูทางวิชาชีพน้ันมีหลายวิธี เชนการวิจัยปฏิบัติการ  การศึกษาดวยตนเอง การเขารวม
หลักสูตรท้ังภายในและภายนอกองคการ โดยเฉพาะหลักสูตรภายนอกองคการมีหลายรูปแบบ และ

มีชวงระยะเวลาท่ีหลากหลายท้ังหลักสูตรระยะสั้นและระยะยาว  โดยเฉพาะโปรแกรมฝกอบรมภาวะ

ผูนําสามารถหาไดโดยท่ัวไปซ่ึงกลุมท่ีจัดอาจเปนกลุมท่ีมีความสนใจพิเศษ องคกรระดับชาติ และ
กลุมท่ีปรึกษา (Tiell. 2003: online)

จากการทบทวนวรรณกรรมท่ีเกี่ยวของไดพบวาการเขารวมโปรแกรมการพัฒนา
วิชาชีพเปนกลยุทธหน่ึงท่ีผูนําสตรีทางการศึกษาใชในการพัฒนาตนเอง โดยผลการวิจัยของ

เอคเคอร (Aaker. 2003) พบวาการฝกอบรมภาวะผูนําแบบเปนทางการเปนตัวบงช้ีสําคัญของ

การทักษะภาวะผูนําท่ีแข็งแกรงของผูบริหารสตรี และผลการศึกษาของแชพแมน (Chapman.
2006) ก็ไดขอสรุปท่ีสอดคลองกันคือ ผูนําสตรีรายงานวา การมีสวนรวมในโปรแกรมแบบกลุม

สําหรับกลุมบุคคลท่ีมีจุดประสงครวมกัน หรือโปรแกรมฝกงานเปนประสบการณท่ีมีคุณคา ขอสรุป
ดังกลาวยังปรากฏเอกสารยืนยันจากงานวิจัยท่ีศึกษาเกี่ยวกับผูนําสตรีของ บัดเดอเมียร 

(Buddemeier. 1998) ท่ีพบวาการมีสวนรวมในโปรแกรมการศึกษาเกี่ยวกับวิชาชีพอยางตอเน่ือง

มีสวนชวยในการพัฒนาอาชีพของอธิการบดีสตรีหรือมีสวนชวยในการไดมาซ่ึงตําแหนงอธิการบดีใน
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ปจจุบัน และผลการวิจัยของบราวน (Brown. 2000) ท่ีพบวาโปรแกรมการพัฒนาวิชาชีพระดับชาติ 

มีประโยชนมากกวาในการพัฒนาอาชีพ สําหรับสตรีท่ีปรารถนาเปนอธิการบดี และเชนเดียวกันกับ 
บราวน  (Brown. 2005) ท่ีพบวาสตรีรายงานวาการไดเขารวมใน โปรแกรมพัฒนาวิชาชีพเหลาน้ี

สงเสริมทักษะทางวิชาชีพ ไดมีโอกาสสรางเครือขาย  และสงเสริมความนับถือตนเอง  
สําหรับแนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาตนเองโดยการเขารวมโปรแกรมการพัฒนาวิชาชีพ

น้ัน ฮิวจและคนอื่น ๆ (Hughes; et al. 2006: 65-67) ไดใหแนวคิดวา ถึงแมจะมีความเช่ือวา

ประสบการณมีบทบาทสําคัญในการพัฒนาภาวะผูนํา แตการศึกษาอยางเปนทางการก็มีบทบาท
สําคัญเชนเดียวกัน โดยนําเสนอรูปแบบในการพัฒนาผูนําใน 2 ลักษณะคือ โปรแกรมเกี่ยวกับภาวะ

ผูนําท่ีจัดโดยสถาบันการศึกษาระดับมหาวิทยาลัย ซ่ึงเปนการจัดการศึกษาเกี่ยวกับภาวะผูนําแบบ
เปนทางการ และโปรแกรมการพัฒนาภาวะผูนําซ่ึงจัดโดยสถาบันหรือกลุมบุคคลตางๆ และแมวา

โดยท่ัวไปเน้ือหาและวิธีการเรียนการสอนของโปรแกรมการฝกอบรมภาวะผูนํา และหลักสูตรท่ีสอน

ภาวะผูนําในมหาวิทยาลัยจะมีความใกลเคียงกัน  แตโปรแกรมการพัฒนาภาวะผูนํามักมีระยะเวลา
สั้นกวา (มักจะนอยกวาหน่ึงสัปดาห) และเน้ือหาจะมีความเฉพาะเจาะจงมากกวา และถึงแมวาการท่ี

ผูนําไดเขารวมการศึกษาภาวะผูนําอยางเปนทางการและการเขารวมการฝกอบรมจะชวยพัฒนาให
เปนผูนําท่ีดีข้ึนได แตตองตระหนักวาโปรแกรมการพัฒนาภาวะผูนําเหลาน้ีมีความหลากหลายท้ัง

เน้ือหา และรูปแบบวิธีการสอนและการเรียนรู และไมใชวาทุกโปรแกรมจะเหมาะกับผูนําทุกคน  

เน้ือหาของแตละโปรแกรมมีความแตกตางกันข้ึนอยูกับกลุมเปาหมาย ผูนําจึงควรเลือกใหเหมาะสม
กับตนเองเพื่อสงเสริมใหเกิดการพัฒนาไดมากท่ีสุด

สวนเลวิสและฟาเกนซัน (Lewis; & Fagenson.1995: 39-43) ไดใหแนวคิดวาใน
บริบทของตางประเทศน้ันมีการใหความสําคัญเกี่ยวกับเพศภาวะคอนขางมาก การพัฒนาบุคคลจึง

มักดําเนินการใหสามารถสนองตอบความตองการเฉพาะของแตละกลุม เลวิสและฟาเกนซัน ไดแบง

โปรแกรมพัฒนาการบริหารจัดการออกเปน 3 รูปแบบหลักๆ คือ โปรแกรมการฝกอบรมสําหรับสตรี
โดยเฉพาะ (women- only training programs) โปรแกรมฝกอบรมสําหรับท้ังสตรีและผูชาย (mixed-

sex training programs) และโปรแกรมพี่เลี้ยง (mentoring programs) โดยกลาววาโปรแกรม
ฝกอบรมเกี่ยวกับการบริหารจัดการท่ีถูกออกแบบสําหรับสตรีโดยเฉพาะ (women- only

management training programs) มีจุดมุงหมายหลักเพื่อใหสามารถตอบสนองความตองการของ

สตรีท้ังท่ีอยูในตําแหนงผูบริหาร หรือเปนผูสมัครในตําแหนงบริหารโดยเฉพาะ เปนโปรแกรมท่ีมัก
รวมเอาสาระพื้นฐานท่ีเกี่ยวของกับการพัฒนาการบริหารจัดการโดยท่ัวไป และภาวะผูนํา เชน การ

ตัดสินใจ การสื่อสารในองคการ การสอนงาน และการใหขอมูลยอนกลับแกผูใตบังคับบัญชา  การ
จัดการกับความขัดแยง โดยใชวิธีการแบบรวมมือ เชน การแสดงบทบาทสมมติ เน่ืองจากโปรแกรม

น้ีออกแบบไวสําหรับสตรีโดยเฉพาะจึงทําใหเกิดสภาพแวดลอมท่ีปลอดภัยสําหรับผูนําสตรีเพื่อ

อภิปรายประเด็นเกี่ยวกับเพศภาวะในท่ีทํางาน เชนการสรางความสมดุลระหวางการทํางานกับ
ครอบครัว  การทํางานในสภาพแวดลอมท่ีชายเปนใหญ ในสวนของโปรแกรมฝกอบรมสําหรับสตรี

และผูชาย( mixed – sex training programs)  ซ่ึงเปนการออกแบบโปรแกรมเพื่อใหความรูและ



69

ทักษะเกี่ยวกับภาวะผูนําและการบริหารจัดการพื้นฐาน สําหรับผูดํารงตําแหนงบริหารหรือผูสมัครใน

ตําแหนงบริหารท้ังสตรีและผูชาย  ตัวอยางประเด็นท่ีใชในการฝกอบรม เชน การสรางทีมท่ีมี
ประสิทธิภาพ การเจรจา การแกปญหา การมอบงาน การบริหารการเปลี่ยนแปลง ขอดีของ

โปรแกรมลักษณะน้ีคือเปนการสรางบรรยากาศในสภาพจริงเพื่อฝกฝนทักษะใหมๆ เชน การสื่อสาร
ระหวางบุคคล การแกปญหาความขัดแยง อยางไรก็ตามอแดร (Adair. 1988: 115) ใหแนวคิดวา

ประสิทธิผลของโปรแกรมฝกอบรมเกี่ยวกับผูนําน้ันข้ึนอยูกับวาโปรแกรมเหลาน้ันตั้งอยูบนหลักการ

ของการฝกอบรมภาวะผูนําเพียงไร
การเขารวมโปรแกรมการพัฒนาวิชาชีพ หากสามารถเลือกไดเหมาะสมกับตนเองจะ

กอใหเกิดการพัฒนาทางวิชาชีพท่ีมีประสิทธิผล ซ่ึง คาซิโอพี (Cacioppe. 1998: 47-47) ไดกลาวถึง
การพัฒนาท่ีมีประสิทธิผลจะสงผลดังน้ี

1) ผูเขารวมโปรแกรมการพัฒนารูจักตนเองมากข้ึน ชวยเพิ่มพูนความรูแกตนเอง

2) ผูเขารวมโปรแกรมไดรับขอมูลขาวสารและการทํากิจกรรมซ่ึงเปลี่ยนมุมมองของ
ตนเอง 

3) การไดมีสวนรวมในกิจกรรมการฝกปฏิบัติจริงชวยในการนําความรูท่ีไดไป
เช่ือมโยงกับสถานการณการทํางานจริงของตนเองไดดี

4) ชวยพัฒนา ปรับปรุงความสามารถ ทักษะและความสัมพันธกับบุคคลอื่น

5) ไดมีโอกาสสังเกตตัวแบบความเปนผูนํา จากผูนําคนอื่นๆท่ีเขารวมในโปรแกรม
6) มีโอกาสสรางเครือขายจากการพบปะและสรางความสัมพันธกับบุคคลอื่นๆ ท่ีเขา

รวมโปรแกรม
โดยสรุปแลวการเขารวมโปรแกรมพัฒนาวิชาชีพเปนการเขารวมหลักสูตรการศึกษา

เกี่ยวกับวิชาชีพอยางเปนทางการท่ีจัดโดยมหาวิทยาลัยตางๆ การเขารวมโปรแกรมการฝกอบรม

เกี่ยวกับวิชาชีพท่ีจัดโดยหนวยงานภาครัฐ กลุมสนใจ หรือองคกรเอกชน เพื่อนําความรูท่ีไดมา
ฝกฝนและพัฒนาตนเองอยางตอเน่ือง

จากแนวคิดท่ีกลาวมาขางตน พอสรุปไดวาผูนําสตรีทางการศึกษามีการพัฒนาตนเอง
ท้ังดานสวนตัวและดานวิชาชีพโดยการมีผูมีประสบการณและมีความสําเร็จสูงสังเกตการทํางานและ

ใหขอมูลยอนกลับ ใหคําแนะนํา คําช้ีแนะ คําปรึกษา ความชวยเหลือเกี่ยวกับการพัฒนาทางวิชาชีพ 

รวมถึงการมีผูมีประสบการณและมีความสําเร็จสูงเปนแมแบบ การเขารวมเปนสมาชิกอยางเปน
ทางการและไมเปนทางการกับกลุมวิชาชีพหรือองคกรทางวิชาชีพ การสมาคมกับบุคคล กลุมบุคคล 

หนวยงาน หรือองคการซ่ึงเปนแหลงของขอมูล ทรัพยากรและการสนับสนุนท่ีเปนประโยชนตอการ
ปฏิบัติงาน การเขารวมหลักสูตรการศึกษาเกี่ยวกับวิชาชีพอยางเปนทางการท่ีจัดโดยสถาบันตางๆ

งานวิจัยที่เก่ียวของ

กวัก-ขวัญ (Kwak-Kwon. 1991) นักศึกษาระดับปริญญาเอกแหงมหาวิทยาลัยมิชิแกน 

สเตท (Michigan State University) ไดศึกษาเร่ืองการรับรูตนเองเกี่ยวกับการพัฒนาวิชาชีพของผูนํา
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สตรีในสถาบันการศึกษาระดับอุดมศึกษาท่ีไดรับเลือกในรัฐมิชิแกน ผูใหขอมูลเปนผูบริหารสตรี

จํานวน 13 คนในมหาวิทยาลัยของรัฐ ซ่ึงดํารงตําแหนงผูชวยอธิการบดี หรือ คณบดีวิชาการ ผลการ
คนพบท่ีสําคัญคือผูบริหารสตรีในสถาบันอุดมศึกษามีความเกี่ยวของกับระบบพี่เลี้ยง มีการสราง

เครือขายและการทํางานแบบรวมมือกับบุคคลมากกวาการแขงขัน  มีการเรียนรูทักษะตาง ๆ จาก
การสรางเครือขาย ประสบการณทํางาน การเขารวมในการประชุมสัมมนา การสัมมนาเชิงปฏิบัติการ 

การอานดวยตนเอง  

โรบินสัน (Robinson. 1993) นักศึกษาระดับปริญญาเอกแหงมหาวิทยาลัยออเบิรน 
(Auburn University)  ไดศึกษาเร่ืองปจจัยท่ีสงเสริมการกําหนดตําแหนงบริหารของสตรีในการ

บริหารจัดการระดับอุดมศึกษา ผูใหขอมูลเปนผูบริหารสตรีในมหาวิทยาลัยและวิทยาลัยท่ีจัดการ
ศึกษาหลักสูตร 4 ป ในทางภาคใตตอนกลางของอเมริกา เชน อลาบามา เทนเนสซี มิซซิสซิปป 

หลุยเซียนา  เคนทักกี  และอารคันซอจํานวน  370 คน ประกอบดวย  หัวหนาภาควิชา จํานวน 

137 คน  คณบดีจํานวน 65 คน  รองอธิการบดี จํานวน 37 คน อธิการบดีจํานวน  11 คน  ผลการ
คนพบสะทอนวาสตรีสวนใหญในการบริหารจัดการระดับอุดมศึกษาใชการสรางเครือขายเพื่อชวยให

ไดมาซ่ึงตําแหนงบริหารและยังมีการใชกลุมวิชาชีพ องคการวิชาชีพและภาคีหรือเพื่อนรวมงานท่ี
ใกลชิดเพื่อใหไดมาซ่ึงตําแหนงปจจุบัน สตรีแสวงหาโอกาสเพื่อสรางเครือขายในการบริหารมากกวา

ชาย โดยโอกาสสําคัญของการสรางเครือขายสําคัญคือ  องคการหรือชมรมทางสังคม กลุมการสราง

เครือขายแบบเปนทางการ องคการหรือกลุมทางวิชาชีพ  
โรทสไตน และเดฟวี (Rothstein; & Davey. 1995) ไดศึกษาความแตกตางทางเพศ

ภาวะในคุณลักษณะของการสรางเครือขายและการไดรับประโยชนจากการสรางเครือขายของ
อาจารยประจําคณะ จํานวน 800 คนในมหาวิทยาลัยขนาดใหญแหงหน่ึงในประเทศแคนาดา พบวา

อาจารยประจําคณะสตรีไดรับการสนับสนุนทางจิตวิทยาสังคม และการสนับสนุนทางอาชีพจาก

เครือขายมากกวาผูชายอยางมีนัยสําคัญ  อาจารยประจําคณะท่ีเปนสตรี ตระหนักในความสําคัญของ
การสนับสนุนทางสังคมมากกวาและมีการใชความพยายามจะขยายเครือขายไปในขอบเขตท่ีกวาง

กวา เพื่อใหไดการสนับสนุนในระดับท่ีสูงกวา
รอเลส (Rawles. 1995) นักศึกษาระดับปริญญาเอกแหงมหาวิทยาลัยลา เวิรน 

(University of La Verne) ไดศึกษาเร่ืองการสรางเครือขายและอิทธิพลของการสรางเครือขายตาม

การรับรูท่ีมีตอความกาวหนาทางอาชีพสําหรับครูใหญสตรี ผูชวยและรองศึกษาธิการ และ
ศึกษาธิการสตรีประจําเขตพื้นท่ีการศึกษาของโรงเรียนระดับมัธยมศึกษาตอนปลายในแคลิฟอรเนีย

ผูใหขอมูลประกอบดวยครูใหญ รองศึกษาธิการหรือผูชวยศึกษาธิการและศึกษาธิการจํานวน 166
คน ผลการคนพบท่ีสําคัญคือการสรางเครือขายถูกรับรูวามีอิทธิพลตอการเลื่อนตําแหนงอยาง

ตอเน่ือง ผูบริหารสตรีสวนใหญในการศึกษาใชการสรางเครือขายมากกวาระดับปานกลาง  และกวา

คร่ึงหน่ึงของผูบริหารสตรีรูสึกวาระดับท่ีมีการสรางเครือขายดวยไมใชประเด็นสําคัญ และคร่ึงหน่ึง
เลือกสรางเครือขายในระดับเดียวกัน
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บัดเดอเมียร (Buddemeier. 1998) นักศึกษาระดับปริญญาเอกแหงมหาวิทยาลัย

นอรทแคโรไลนาสเตท (North Carolina State University) ไดทําการวิจัยเร่ืองอธิการบดีสตรีใน
วิทยาลัยชุมชน: อาชีพ บันไดอาชีพ ประสบการณ และการรับรูในตําแหนงอธิการบดี ผูใหขอมูลเปน

อธิการบดีจํานวน 145 คนในวิทยาลัยชุมชนของรัฐซ่ึงเปนสมาชิกของสมาคมวิทยาลัยชุมชนแหง
อเมริกา ผลการศึกษาท่ีสําคัญพบวา  ความสัมพันธกับพี่เลี้ยงมีความสําคัญย่ิงในอาชีพอธิการบดี

ของสตรีและการไดมาซ่ึงตําแหนงอธิการบดีวิทยาลัยชุมชน  การมีสวนรวมในโปรแกรมการศึกษา

ตอเน่ืองเกี่ยวกับวิชาชีพ มีสวนชวยในการพัฒนาอาชีพของตนหรือมีสวนชวยในการไดมาซ่ึง
ตําแหนงอธิการบดีในปจจุบัน

ไพรส  (Price. 2000) นักศึกษาระดับปริญญาเอกแหงมหาวิทยาลัยคอนเน็กติกัต 
(University of Connecticut)  ไดศึกษาเร่ืองการวิเคราะหองคประกอบของการเขาสูตําแหนง

อธิการบดีของสตรีแอฟริกันอเมริกัน ในวิทยาลัยและมหาวิทยาลัยท่ีจัดการศึกษาหลักสูตร 4 ปและ

ไดรับการสนับสนุนจากรัฐ และเปนสถาบันท่ีเปนของคนผิวขาวโดยดั้งเดิม ผูใหขอมูลคืออธิการบดี
สตรีชาวแอฟริกัน-อเมริกัน 4 คน ผลการศึกษาพบวาสิ่งสําคัญท่ีสงเสริมการเปนอธิการบดีสตรีคือ

1) ชวงวัยแรกเร่ิมของชีวิตซ่ึงไดซึมซับความรักในการเรียนรูจากพอแม และความ
ปรารถนาในการประสบความสําเร็จในการศึกษาระดับมหาวิทยาลัยและวิทยาลัย

2) เสนทางของโอกาสสําหรับตําแหนงผูนํา

3) โอกาสในการพัฒนาความสัมพันธแบบพี่เลี้ยง 
บราวน (Brown. 2000) นักศึกษาปริญญาเอกแหงมหาวิทยาลัยนอรทแคโรไลนา 

สเตท (North Carolina State University)  ไดศึกษาเร่ืองอธิการบดีสตรีในวิทยาลัยอิสระท่ีไดรับการ
คัดเลือก: เสนทางอาชีพ  แฟมประวัติบุคคล  และประสบการณ ผูใหขอมูลเปนอธิการบดีวิทยาลัย

สตรีซ่ึงคัดเลือกจากวิทยาลัยอิสระท่ีจัดการศึกษาหลักสูตร 4 ป ซ่ึงไดจากฐานขอมูล the American

Council on Education (ACE) Office of Women in Higher Education จํานวน 91 คน ผลการ
ศึกษาพบวาโปรแกรมการพัฒนาวิชาชีพระดับชาติมีประโยชนมากในการพัฒนาทางอาชีพสําหรับ

สตรีท่ีปรารถนาเปนอธิการบดี 
แฮมิลตัน (Hamilton. 2001) นักศึกษาระดับปริญญาเอกแหงมหาวิทยาลัยจอรเจีย

เซาทเทอรน (Georgia Southern University) ไดศึกษาเร่ืองพื้นฐานดานสวนตัวและวิชาชีพของ

ครูใหญสตรีในโรงเรียนระดับมัธยมศึกษาตอนปลายในจอรเจีย โดยใชวิธีการท้ังเชิงปริมาณและ
คุณภาพ ผูใหขอมูลเปนครูใหญสตรีในโรงเรียนมัธยมศึกษาตอนปลายปการศึกษา 2000-2001

จํานวน 56 คน ผลการศึกษาท่ีสําคัญพบวา ผูใหสัมภาษณทุกคนเช่ือวาการเปนผูแสวงหา
ความสัมพันธแบบพี่เลี้ยง ไมวาพี่เลี้ยงจะเปนหญิงหรือชาย มีความจําเปนสําหรับการธํารงรักษาไว

ซ่ึงระบบโรงเรียนท่ีมีประสิทธิผล  

โบวเยอร- จอหนสัน (Bowyer- Johnson. 2001) นักศึกษาระดับปริญญาเอกแหง
มหาวิทยาลัยอีส เทนเนสซ่ี สเตท (East Tennessee State University) ไดศึกษาเร่ืองบทบาทของ

ระบบพี่เลี้ยงในบันไดอาชีพของคณบดีและรองอธิการบดีสตรีในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐและเอกชน
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ท่ีจัดการศึกษาหลักสูตร 4 ป ผูใหขอมูลเปนคณบดีและรองอธิการบดีสตรี ซ่ึงอยูใสถาบันอุดมศึกษา

ของรัฐและเอกชนท่ีจัดการศึกษาหลักสูตร 4 ป จํานวน 15 คน ผลการศึกษาพบวาสตรีสวนใหญเคย
ไดรับการดูแลชวยเหลือแบบพี่เลี้ยงในระหวางการประกอบอาชีพ

บริท (Brit. 2002) นักศึกษาระดับปริญญาเอกแหงโนวา เซาทอีสเทอรน (NOVA
Southeastern University) ไดศึกษาเร่ืองความมุงม่ันผูกพันตอองคการ เพดานแกว (the glass

ceiling) และตําแหนงบริหารในระดับอุดมศึกษาในนิวอิงแลนด ผูใหขอมูลประกอบดวย คณบดี  

รองอธิการบดี อธิการบดี ผูอํานวยการ พนักงานวิทยาลัย จากวิทยาลัยและมหาวิทยาลัยใน 6 รัฐ
ในนิวอิงแลนด ผลการศึกษาพบวาระบบพี่เลี้ยง และการไดรับมอบหมายงานท่ีสงเสริมการพัฒนามี

ความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญการกาวหนาในอาชีพของสตรีในตําแหนงผูบริหารระดับอุดมศึกษาใน
นิวอิงแลนด

บรูคซ (Brooks. 2003) นักศึกษาระดับปริญญาเอกแหงมหาวิทยาลัยลาเซียรรา (La

Sierra University) ไดศึกษาเร่ืองการวิเคราะหการรับรูของครูใหญเกี่ยวกับการไดรับการสนับสนุน
จากระบบพี่เลี้ยงและความมีประสิทธิผลของการสนับสนุนจากระบบพี่เลี้ยง ผูใหขอมูลเปนครูใหญ

ชาย 5 คน สตรี 5 คนในโรงเรียนของรัฐท้ังระดับประถม  ระดับมัธยมศึกษาและระดับมัธยมศึกษา
ตอนปลายในแถบตะวันตกตอนใตของอเมริกา ผลการศึกษาพบวาครูใหญไดรับการดูแลชวยเหลือ

แบบพี่เลี้ยงแบบไมเปนทางการ ในหลายกรณี รวมท้ังกอนท่ีจะไดรับตําแหนงในปจจุบัน ขอคนพบ

จากการศึกษาคร้ังน้ีผูวิจัยนําเสนอออกมาในรูปแบบของระบบพี่เลี้ยง ซ่ึงเรียกโดยยอวา TTOPS
ประกอบดวย 5 องคประกอบคือ

1) ความไววางใจระหวางพี่เลี้ยงและผูไดรับการดูแลชวยเหลือ
2) การอภิปรายกลุมท่ีประกอบดวย 3 คน

3) การควบคุมดูแลจากเขตพื้นท่ี

4) การเลือกคูซ่ึงกันและกัน
5) ทักษะท่ีจําเปนสําหรับผูไดรับการชวยเหลือในบริบทของระบบพี่เลี้ยง

บราวน-คลิงเกลโฮเฟอร (Brown-Klingelhoefer. 2003) นักศึกษาระดับปริญญาเอก
แหงมหาวิทยาลัยนอรทเทอรนโคโลราโด (University of Northern Colorado) ไดศึกษาเร่ืองความ

พึงพอใจในอาชีพและการเลือกอาชีพของอธิการบดีสตรีผิวดําในสถาบันระดับอุดมศึกษาแบบอังกฤษ

ดั้งเดิมของรัฐท่ีจัดหลักสูตร 4 ป โดยใชวิธีการศึกษาเชิงคุณภาพ ผูใหขอมูลเปนอธิการบดี
มหาวิทยาลัยสตรีผิวดําจํานวน 3 คน ผลการคนพบท่ีสําคัญคือ บทบาทของแมแบบและพี่เลี้ยงมีสวน

สําคัญในการสงเสริม สนับสนุนใหอธิการบดีวิทยาลัยและมหาวิทยาลัยผิวดําประสบความสําเร็จและ
ยังคงอยูในตําแหนง

โลว  (Lowe. 2003) นักศึกษาระดับปริญญาเอกแหงมหาวิทยาลัยเทนเนสซีสเตท

(Tennessee State University) ไดศึกษาเร่ืองคุณลักษณะของระบบพี่เลี้ยงท่ีมีประสิทธิผลของ
ผูบริหารสตรีของโรงเรียนในเขตพื้นท่ีเทนเนสซ่ี 3 เขต ผูใหขอมูลเปนผูบริหารสตรีจํานวน 106 คน 

ผลการศึกษาพบวามากกวาคร่ึงหน่ึงของผูบริหารสตรีมีพี่เลี้ยง ใหขอมูลท่ีแสดงใหเห็นวาการมีพี่
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เลี้ยงเปนสตรีมีความสําคัญมากตอผูบริหารสตรี และการใหคําปรึกษาแบบไมเปนทางการ มี

ประสิทธิผลมากกวาโปรแกรมใหคําปรึกษาแบบเปนทางการ ขอเสนอแนะจากการวิจัยในคร้ังน้ีคือ 
เขตพื้นท่ีการศึกษา มหาวิทยาลัยและหนวยงานทางการศึกษาระดับรัฐ ควรพัฒนาโปรแกรมสําหรับ

สตรีท่ีเขาสูตําแหนงบริหารใหมๆ สําหรับองคการทางการศึกษาควรริเร่ิมในการใหคําปรึกษาสตรี 
ซ่ึงอยูในสถานะชนกลุมนอยเพื่อใหพวกเขาสามารถอยูในตําแหนงบริหารได

โรซินสกี  (Rosynsky. 2003) นักศึกษาระดับปริญญาเอกแหงรัทเจอร เดอะ สเตท ยูนิ

เวอรซิตี ออฟ นิวเจอรซี ณ เมือง นิวบรันสวิค (Rutgers the State University of New Jersey -
New Brunswick) ไดศึกษาเร่ืองประสบการณของสตรีท่ีเปนอธิการบดีวิทยาลัย: ประวัติชีวิตจากการ

บอกเลา โดยใชวิธีการสัมภาษณเชิงลึก ผูใหขอมูลเปนอธิการบดีสตรีจํานวน 4 คน ผลการศึกษาท่ี
สําคัญพบวา การสรางเครือขายในท่ีทํางาน และผานทางสมาคมทางวิชาชีพตางๆ และความสัมพันธ

กับพี่เลี้ยงมีบทบาทสําคัญ ในการประสบความสําเร็จในตําแหนงอธิการบดีวิทยาลัย และการคนหา

ความสมดุลระหวางความรับผิดชอบดานสวนตัวและดานอาชีพเปนกลยุทธสําคัญท่ีทําใหสตรี
สามารถกาวสูตําแหนงอธิการบดีไดสําเร็จ

เอคเคอร (Aaker. 2003) นักศึกษาระดับปริญญาเอกแหงมหาวิทยาลัยเทนเนสซ่ี
สเตท (Tennessee State University) ไดศึกษาเร่ืองรูปแบบภาวะผูนําของผูบริหารสตรีในวิทยาลัย

ชุมชนเทนเนสซ่ี ผูใหขอมูลประกอบดวยคณบดี  หัวหนาภาควิชา หัวหนาฝายงบประมาณ  

ผูอํานวยการ ผูจัดการ ผูประสานงาน และรองอธิการบดีจากสภาวิทยาลัยชุมชน (Tennessee
Board of Regents (TBR) Community Colleges) 13 แหง จํานวน 204 คน ผลการศึกษาพบวาการ

ฝกอบรมภาวะผูนําแบบเปนทางการ  เปนตัวบงช้ีสําคัญของทักษะภาวะผูนําท่ีแข็งแกรง และผูนํา
สตรีมีการปฏิบัติภาวะผูนําในองคประกอบของการกระตุนจิตใจอยางมีนัยสําคัญ ขอเสนอแนะท่ีไดคือ

การฝกอบรมภาวะผูนําแบบเปนทางการมีประโยชนตอผูบริหารสตรี

เบรสเลอร (Bressler. 2004) นักศึกษาระดับปริญญาเอกแหงมหาวิทยาลัยเวอรจิเนีย 
คอมมอนเวลท (Virginia Commonwealth University) ไดศึกษาเร่ืองการรับรูของพี่เลี้ยงเกี่ยวกับ

ความสัมพันธแบบพี่เลี้ยง: แรงจูงใจ ตนทุน ผลประโยชน เพศภาวะ และขอเสนอแนะสําหรับการเปน
พี่เลี้ยงสําหรับอนาคต โดยใชวิธีการสัมภาษณเชิงลึก ผูใหขอมูลเปนสตรี 5 คน ชาย 5 คน ซ่ึงสวน

ใหญมาจากระดับอุดมศึกษา ผลการศึกษาพบวาผูใหขอมูลระบุวาประโยชนของระบบพี่เลี้ยงมี

นํ้าหนักมากกวาตนทุน โดยตนทุนท่ีมีคามากท่ีสุดของการเปนพี่เลี้ยงคือเวลา สําหรับองคประกอบ
ของความสัมพันธแบบพี่เลี้ยงท่ีประสบความสําเร็จและไมประสบความสําเร็จน้ันเกี่ยวของกับท้ังพี่

เลี้ยงและผูไดรับการดูแลชวยเหลือในแงของคุณลักษณะสวนบุคคล รูปแบบของการทํางานและ
คานิยมสวนบุคคลระบบพี่เลี้ยงท่ีประสบความสําเร็จตั้งอยูบนพื้นฐานของความสัมพันธท่ีมีขอบเขต

ท่ีชัดเจน การสื่อสารท่ีดี และการเคารพตอความรูของพี่เลี้ยงซ่ึงประสมประสานกับความเต็มใจใน

การเรียนรูของผูไดรับการดูแลชวยเหลือ
เมนเดส-มอส  (Mendez- Morse. 2004) ไดศึกษาเชิงคุณภาพเกี่ยวกับผูนําทาง

การศึกษาสตรีชาวแม็กซิกัน-อเมริกันจํานวน 6 คนในโรงเรียนในเท็กซัสตะวันตก ผลการศึกษา
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พบวาผูนําทางการศึกษาในการศึกษาคร้ังน้ี มีตัวแบบและพี่เลี้ยงท่ีสําคัญโดยเปนบุคคลท่ีไมได

ประกอบวิชาชีพเชนเดียวกับสตรีนอกจากน้ีผลการคนพบจากประสบการณของผูนําสตรียังช้ีใหเห็น
วาสตรีมีการดึงเอาพี่เลี้ยงจากแหลงท่ีหลากหลายเพื่อความจําเปนเฉพาะของตนเอง

โฮวารด (Howard. 2004) นักศึกษาระดับปริญญาเอกแหงมหาวิทยาลัยอลาสกา แอง
เคอเรจ (University of Alaska Anchorage) ไดศึกษาเร่ืองอิทธิพลของระบบพี่เลี้ยงตอผูนําสตรีใน

ระดับอุดมศึกษา โดยใชวิธีการสัมภาษณ ผลการศึกษาพบวาระบบพี่เลี้ยงเปนสิ่งสําคัญในการ

สนับสนุนสงเสริมการพัฒนาดานวิชาชีพและพัฒนาดานสวนตัว และความสามารถในการข้ึนสู
ตําแหนงผูนําในระดับอุดมศึกษาไดสําเร็จ ระบบพี่เลี้ยงท่ีประสบความสําเร็จสําหรับสตรีเหลาน้ีมี

แนวโนมเปนแบบไมเปนทางการมากกวาเปนทางการ 
บราวน  (Brown. 2005) ไดศึกษาเร่ืองการเปนพี่เลี้ยงและอธิการบดีวิทยาลัยสตรี

ผูใหขอมูลเปนอธิการบดีสตรีจํานวน 91 คน ในวิทยาลัยแบบอิสระ (independent colleges) ท่ีจัด

หลักสูตร 4 ปซ่ึงมาจากฐานขอมูลของ American Council on Education’s (ACE) (1998) Office
of Women in Higher Education’s database ผลการศึกษาพบวาอธิการบดีสตรีสวนใหญ มีสวน

รวมในโปรแกรมพัฒนาทางวิชาชีพ ซ่ึงถูกออกแบบเพื่อพัฒนาหรือสงเสริมทักษะในการบริหาร
วิทยาลัย  และการไดเขารวมในโปรแกรมพัฒนาวิชาชีพเหลาน้ีสงเสริมทักษะทางวิชาชีพ ไดมีโอกาส

ทางเครือขาย  สงเสริมความนับถือตนเอง อธิการบดีสตรีสวนใหญ มีพี่เลี้ยงในชวงเร่ิมตน ซ่ึงมี

บทบาทสําคัญในการชวยเหลือพวกเขาในการกาวสูตําแหนงผูนํา และวาอธิการบดีสตรีสวนใหญมี
สวนเกี่ยวของกับความสัมพันธแบบพี่เลี้ยงไมวาจะเปนพี่เลี้ยงหรือ ถูกเปนพี่เลี้ยง หรือท้ังสอง

รูปแบบ
ทานาคูดีและคนอื่นๆ  (Thanacoody; et al. 2005)  ไดศึกษาเร่ืองความกาวหนาทาง

อาชีพในกลุมนักวิชาการสตรี โดยใชวิธีการสัมภาษณเชิงลึกในมหาวิทยาลัย 2 แหง คือมหาวิทยาลัย

แบงคเซีย (Banksia University) และมหาวิทยาลัยเคียวรไพพ (Curepipe University ) กลุมตัวอยาง
ประกอบดวยสตรีท่ีเปนผูบริหารระดับสูง เชน คณบดี หัวหนาภาควิชาจํานวน 8 คน สตรีในตําแหนง

วิชาการระดับสูง เชน ผูชวยศาสตราจารย ศาสตราจารย จํานวน 14 คน และสตรีในตําแหนง
วิชาการระดับตน เชน ผูสอนจํานวน 8 คน ผลการศึกษาพบวาบทบาทของพี่เลี้ยงถูกมองวามี

ความสําคัญ สําหรับการกาวหนาทางอาชีพ และการพัฒนาท้ังในดานสวนบุคคลและดานวิชาชีพ 

เชน (Chen. 2005) นักศึกษาระดับปริญญาเอกแหงมหาวิทยาลัยลินน (Lynn
University)  ไดศึกษาเร่ืองเพดานแกวและกลยุทธสําหรับความกาวหนาทางอาชีพของสตรี โดยใช

วิธีการสํารวจผานระบบอิเล็กทรอนิกส ผูใหขอมูลเปนสตรีในตําแหนงผูนําจากตําแหนงบริหาร
ระดับกลางถึงระดับสูงซ่ึงเปนสมาชิกของสถาบันสําหรับผูนําสตรี (Institute for Women’s

Leadership) จํานวน 500 คน ผลการศึกษาพบวา ระบบพี่เลี้ยงแบบเปนทางการ ถูกระบุวาเปน

กลยุทธท่ีสงผลตอการเลื่อนตําแหนงท่ีมีประสิทธิผลมากท่ีสุด 
แชพแมน (Chapman. 2006) นักศึกษาระดับปริญญาเอกแหงมหาวิทยาลัยจอรจ 

วอชิงตัน(George Washington University)  ไดศึกษาเร่ืองผูนําสตรีในการบริหารแบบใชโรงเรียน
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เปนฐาน: อุปสรรคตอความกาวหนาตามการรับรู โดยใชวิธีการศึกษาท้ังเชิงปริมาณและคุณภาพ 

ผูใหขอมูล เปนครูใหญสตรี  ผูชวยครูใหญสตรีซ่ึงตั้งอยูในภาคเหนือของรัฐเวอรจิเนียจํานวน 334
คน ขอคนพบท่ีสําคัญคือผูบริหารสตรีอธิบายวา การมีสวนรวมในโปรแกรมสําหรับกลุมบุคคลท่ีมี

จุดประสงครวมกัน หรือโปรแกรมฝกงานเปนประสบการณท่ีมีคุณคา และยังระบุวาไดรับประโยชน
ท้ังจากระบบพี่เลี้ยงและโอกาสในการสรางเครือขาย  

แมคลีน (McLean. 2006) นักศึกษาระดับปริญญาเอกแหงมหาวิทยาลัยลาเวิรน 

(University of La Verne) ไดศึกษาเร่ือง สตรีผูกลาท่ีจะฝนอยางแตกตาง: การศึกษาเชิงบรรยาย
เกี่ยวกับศึกษาธิการสตรีท่ีประสบความสําเร็จจํานวน 5 คนในแคลิฟอรเนีย โดยใชวิธีการสัมภาษณ 

แบบกึ่งโครงสรางและคําถามปลายเปด ขอสรุปท่ีไดจากการศึกษาคือ ศึกษาธิการสตรีท่ีประสบ
ความสําเร็จไดรับประโยชนจากการสนับสนุนจากครอบครัวท่ีเขมแข็ง สมาชิกในครอบครัวมีการตั้ง

ความคาดหวังสูงเกี่ยวกับอนาคตของพวกเขา  มีความสัมพันธแบบพี่เลี้ยง มีประสบการณดาน

สวนตัว หรืออาชีพมากและหลากหลายและไดรับปริญญาระดับบัณฑิตศึกษา
เนบาวเออร (Neibauer. 2006) ไดศึกษาเร่ืองอิทธิพลของระบบพี่เลี้ยงตอการเตรียม

ครูใหญสตรีในโรงเรียนมัธยมปลายจํานวน 6 คน  ผูใหขอมูลเปนครูใหญโรงเรียนมัธยมปลายจํานวน 
6 คนซ่ึงเลือกจาก 13 เขตพื้นท่ีการศึกษาในทางตอนเหนือของรัฐเวอรจิเนียโดยใน 6 คนน้ันมี4 คนท่ี

เปนครูใหญในปแรก สวนอีก 2 คนเปนครูใหญมามากกวา 10 ป วิธีการศึกษาใชเชิงคุณภาพโดยการ

สัมภาษณแบบกึ่งโครงสราง ผลการศึกษาพบวาผูใหขอมูลมีความสัมพันธแบบพี่เลี้ยงในชวงแรกเร่ิม
ในระหวาง 1-2 ป ตอนเปนครูและตอเน่ืองจนกาวหนาไปสูตําแหนงครูใหญ  สตรีทุกคนเห็นระบบพี่

เลี้ยงเปนสิ่งจําเปนในการพัฒนารูปแบบภาวะผูนํา และหากมีความสัมพันธแบบพี่เลี้ยงท่ีดีนําไปสู
มิตรภาพท่ีดีระหวางเพื่อนดวย และพี่เลี้ยงสตรีมีความสําคัญเปนพิเศษในการชวยสตรีท่ีตองการเปน

ครูใหญผานเครือขายผูชาย (old boy network) ได

เบอรกและคนอื่นๆ  (Burke; et al. 2006) ไดศึกษาเร่ืองประโยชนของระบบพี่เลี้ยงตอ
การประกอบอาชีพในชวงเร่ิมตนของผูจัดการและผูประกอบวิชาชีพช้ันสูงชาวออสเตรเลีย ผูใหขอมูล

เปนผูบริหารระดับสูง ระดับกลาง ระดับลาง และไมใชตําแหนงบริหารจํานวนท้ังหมด 98 คน ผลการ
ศึกษาพบวาสตรีท่ีมีพี่เลี้ยงเปนสตรีระบุวามีการเปนแมแบบมากกวาและมีการพัฒนาดานจิตวิทยา

เชิงสังคมมากกวา และสตรีท่ีมีการสรางความสัมพันธแบบพี่เลี้ยงมากกวาระบุวามีระดับของความ

พึงพอใจในการทํางานและอาชีพมากกวา
แกสกิน (Gaskins. 2006) นักศึกษาระดับปริญญาเอกแหงมหาวิทยาลัยลาเวิรน 

(University of La Verne) ไดศึกษาเร่ืองกรณีศึกษา: เสนทางอาชีพของครูใหญสตรีโรงเรียนมัธยม
ปลายชาว แอฟริกัน-อเมริกัน อุปสรรคตามการรับรูท่ีตองเผชิญและกลยุทธท่ีใชในการบรรลุผลสําเร็จ

ในการเปนครูใหญโรงเรียนมัธยมศึกษาตอนปลายในแคลิฟอรเนีย ผลการศึกษาพบกลยุทธท่ีถูกระบุ

วามีสวนสนับสนุนใหเกิดความสําเร็จ คือ  1)ความสามารถในการบริหารเวลา  2) การศึกษาอยาง
ตอเน่ือง 3) การฝกอบรมลวงหนา 4) การสนับสนุนจากครอบครัว  5) การเปนตัวแบบสําหรับ
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นักเรียน 6) การเสี่ยง 7) พี่เลี้ยง 8) การสนับสนุน และการอบรมเกี่ยวกับภาวะผูนําจากเขตพื้นท่ี

และ 9) การสรางเครือขาย 

จากการศึกษาเอกสารดังกลาวแลวขางตนผูวิจัยไดสรุปตัวบงช้ีคุณลักษณะดาน
พฤติกรรมการพัฒนาตนเองของผูนําสตรีทางการศึกษาในภาคใต ดังตาราง 3

ตาราง 3 ตัวบงช้ีคุณลักษณะดานพฤติกรรมการพัฒนาตนเอง

ตัวบงช้ี ท่ีมา

1. มีผูมีความรู ประสบการณและมีความสําเร็จสูง

   สังเกตการทํางานและใหขอมูลยอนกลับเพื่อ 
   การพัฒนาวิชาชีพ

เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณและคณะ. 2545

2. มีผูมีความรู ประสบการณและมีความสําเร็จสูง
ใหคําปรึกษา คําแนะนํา คําช้ีแนะ ความ

ชวยเหลือในการพัฒนาวิชาชีพ 

Burke; et al. 2006; Ehrich, 1994; Smith.
2005; Moss. 2006; Rothstein; & Davey.

1995; Lowe. 2006; Vincent;& Seymour.

1994; Burke; et al.1998; Sisterly. 1993

3. มีผูมีประสบการณและมีความสําเร็จสูงเปน 

   ตวัแบบในการพัฒนาวิชาชีพ 

Burke; et al. 2006; Lowe. 2006; Brown.

2005; Kim. 2007;

4. เขารวมเปนสมาชิกในกลุมวิชาชีพหรือ

   องคกรทางวิชาชีพแบบเปนทางการ

Ehrich. 1994; van Emmerik;et al. 2006;

Travers;et al. 1997; Burke; et al. 1998;

5. เขารวมกลุมวิชาชีพหรือองคกรทางวิชาชีพ

   แบบไมเปนทางการ

Ehrich. 1994; Travers; et al. 1997

van Emmerik;et al.2006; Sitterly 1993

6. สมาคมกับบุคคลหรือกลุมบุคคลซ่ึงเปน
   แหลงของขอมูล ทรัพยากรและการสนับสนุนท่ี

   เปนประโยชน

Burke;et al. 1998; Travers;et al. 1997;
Singh; et al. 2006; Sitterly 1993

7. สมาคมกับหนวยงานหรือองคการท่ีมี
   ศักยภาพในการชวยเหลือดานวิชาชีพ

Ehrich. 1994; Burke;et al. 1998;
Singh; et al. 2006;Travers;et al. 1997

8. เขารวมหลักสูตรการศึกษาเกี่ยวกับวิชาชีพ

   อยางเปนทางการท่ีจัดโดยมหาวิทยาลัยตางๆ

Hughes; et al.2004

9. เขารวมโปรแกรมการฝกอบรมเกี่ยวกับ 

   วิชาชีพท่ีจัดโดยหนวยงานภาครัฐ

Hughes; et al.2004;

Craft. 1996; Tiell. 2003

10. เขารวมโปรแกรมการฝกอบรมเกี่ยวกับ 
     วิชาชีพท่ีจัดโดยกลุมสนใจ หรือองคกรเอกชน

Hughes; et al. 2004;
Craft. 1996; Tiell. 2003
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2.2.2. ความเปนผูนาํทางวิชาการและงานวิจัยที่เก่ียวของ

ในระบบโรงเรียนน้ันสิ่งท่ีเปนจุดมุงหมายของการจัดการศึกษาคือผลผลิตทางการ
ศึกษาท่ีมีคุณภาพท่ีสามารถตอบสนองความคาดหวังของชุมชน และสังคมได การท่ีจะสงเสริมให

ผลผลิตทางการศึกษามีคุณภาพและประสิทธิภาพไดน้ันจําเปนท่ีผูนําตองมีความเปนผูนําทางการ
เรียนการสอน ท้ังน้ีเน่ืองจากผูบริหารเปนผูควบคุมปจจัยสําคัญท่ีสงผลตอ คุณภาพการเรียนการ

สอน ซ่ึงรวมไปถึงการจูงใจ การสรรหา และการบํารุงรักษาครู การทํางานรวมกับชุมชนเพื่อสราง

พันธะกิจรวมกัน สรางวิสัยทัศนดานการเรียนการสอนและตั้งเปาหมายรวมกัน  การสรางวัฒนธรรม
ของโรงเรียนท่ีอยูบนพื้นฐานของการรวมมือและการตั้งความคาดหวังสูง เกี่ยวกับการเรียนการสอน 

(Kaplan; et al. 2005: 29) หากผูบริหารใหความสําคัญ ใหการสนับสนุนและสงเสริมการปฏิบัติงาน
ของครู เพื่อปรับปรุงการปฏิบัติงานของครูในการจัดกิจกรรมการเรียนการสอนใหมีประสิทธิภาพ 

เช่ือไดวาผลผลิตท่ีไดจากการจัดการศึกษาของโรงเรียนยอมมีคุณภาพตามความคาดหวังของสังคม

กิจกรรมหลักของสถาบันการศึกษาในปจจุบันจึงเปนความพยายามในการเปลี่ยน
แปลงเพื่อปรับปรุงผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของผูเรียนใหสูงข้ึน โดยมุงเนนไปท่ีพัฒนาการจัดการ

เรียนการสอนและนําไปสูการใหความสําคัญกับภาวะผูนําทางวิชาการมากข้ึน (Bush. 2004: 15;
Cawelti. 2003: 46)  ซ่ึงโควาลสกี (Kowalski. 2003: 60) กลาววา สิ่งแรกและสิ่งสําคัญท่ีสุดท่ีท้ัง

ผูบริหารในระดับโรงเรียนและระดับหนวยงานกลาง ควรตระหนักคือการเปนผูนําทางวิชาการและใน

รายงานท่ีหนวยงานบริการวิจัยทางการศึกษา (McEwan. 2003: 9; citing Educational Research
Service. 2000) เตรียมไวสําหรับสมาคมครูใหญระดับประถมศึกษาแหงชาติและสมาคมครูใหญ

ระดับมัธยมศึกษาแหงชาติของอเมริกา ผูเขียนไดสรุปอิทธิพลของภาวะผูนําของครูใหญท่ีมีตอ
ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียนไวอยางนาสนใจวา “หากคุณตองการใหโรงเรียนมีประสิทธิผล

ตามความคิดเห็นของครูและนักเรียนซ่ึงอุทิศเวลาใหกับการเรียนรูน้ัน คุณตองเปนผูนําทางวิชาการ”

ตลอดระยะเวลาท่ีผานมา หลักสูตรและการเรียนการสอนเปนสิ่งสําคัญย่ิงตอ
ความสําเร็จของการจัดการศึกษา ดังคํากลาวของ มาซาโนท่ีวา “curriculum and instruction have

always been critical to the success of public education” (Marzano. 2003: 65) และผลงานวิจัย
เปนจํานวนมากยังช้ีใหเห็นความสําคัญของความเปนผูนําทางวิชาการท่ีมีตอประสิทธิผลของ

โรงเรียน โดยเฉพาะอยางย่ิงตอผลสัมฤทธิ์ของนักเรียน เชนผลการศึกษาของฮารชาร (Harchar.

1996) ท่ีพบวาครูและผูบริหารท่ีมีภาวะผูนําทางวิชาการเปนสิ่งสําคัญท่ีจะทําใหเกิดประสิทธิผลใน
โรงเรียน และนําโรงเรียนไปสูความเปนเลิศได และยังนําไปสูการพัฒนานักเรียนท่ีมีมาตรฐานและ

สามารถตอบสนองความตองการของชุมชน งานวิจัยท่ีไดผลสอดคลองกันน้ียังปรากฏในการศึกษา
ของวอเตอร มาซาโน และ แมคนัลที (O’Donnell; & White. 2005: 56; citing Waters; Marzano;

& McNulty. 2003) ซ่ึงพบวาผูบริหารท่ีมีความเปนผูนําทางวิชาการเปนปจจัยหน่ึงท่ีมีสวนทําให

ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียนสูงข้ึน และจากการศึกษาในบริบทภายในประเทศก็ไดขอสรุป
ท่ีสอดคลองกันเชน จากงานวิจัยของจันทรานี สงวนนาม (2533) พบวาผูบริหารโรงเรียนท่ีประสบ
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ความสําเร็จและโรงเรียนท่ีไมประสบความสําเร็จ มีพฤติกรรมการเปนผูนําทางวิชาการแตกตางกัน

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ โดยผูบริหารโรงเรียนท่ีประสบความสําเร็จมีพฤติกรรมการเปนผูนําทาง
วิชาการมากกวาผูบริหารโรงเรียนท่ีไมประสบความสําเร็จ  และเม่ือเร็วๆ น้ีผลการศึกษาจาก

งานวิจัยของสุวัฒน วิวัฒนานนท (2548) ซ่ึงไดศึกษาเร่ืองปจจัยเชิงพหุระดับท่ีสงผลตอประสิทธิผล
ของโรงเรียนมัธยมศึกษาของรัฐในกรุงเทพมหานครก็ไดขอคนพบท่ีสอดคลองกัน โดยพบวาปจจัย

ระดับโรงเรียน ในสวนของความเปนผูนําทางวิชาการของผูบริหารโรงเรียนมีอิทธิพลทางตรงและ

ทางออมเชิงบวกตอคุณธรรมจริยธรรมของนักเรียนและมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกตอผลสัมฤทธิ์
ทางการเรียนและความสามารถในการแกปญหาอยางเปนระบบของนักเรียน

จากการทบทวนวรรณกรรมท่ีเกี่ยวของ ผูวิจัยพบวาความเปนผูนําทางวิชาการเปน
คุณลักษณะเดนชัดประการหน่ึงท่ีปรากฏในผูนําสตรีทางการศึกษา โดยบุคคลท่ีสนใจศึกษาเกี่ยวกับ

ผูนําสตรีในวงการศึกษา ดังเชนเซอรจิโอวานนิและคนอื่นๆ (Sergiovanni; et al. 2004: 168-170)

ไดกลาววาในการศึกษาเอกสารกรณีศึกษาครูใหญท่ีประสบผลสําเร็จ  และเอกสารท่ีเพิ่งเร่ิมมีท่ี
เปรียบเทียบความแตกตางระหวางภาวะผูนําท่ีมีประสิทธิผลระหวางครูใหญสตรีกับครูใหญชายก็พบ

เหตุผลของการท่ีสตรีประสบความสําเร็จวาเปนเพราะความมุงม่ันในการใหความสําคัญกับการสอน
และการเรียนรูมากกวาผูชาย  และไดสรุปวาจากการศึกษางานวิจัยหลายๆ เร่ือง ในภาพรวมกลุม

ครูใหญสตรีมีประสิทธิผลมากกวาในแงการมีความเปนผูนําทางวิชาการมากกวาผูชาย เชนเดียวกัน

กับโคลแมน (Coleman. 2003: 40-41) ซ่ึงเปนอาจารยอาวุโสแหงคณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัย
เลสเตอรประเทศอังกฤษ (Senior Lecturer, School of Education, University of Leicester) ท่ีได

ศึกษาเอกสารเกี่ยวกับสตรีในการบริหารจัดการศึกษาและภาวะผูนําทางการศึกษา และไดสรุป
คุณลักษณะเดน (dominant characteristics)ในการบริหารและแบบภาวะผูนําของสตรีหลายประการ 

โดยประการหน่ึงคือ สตรีมีลักษณะของความเปนผูนําทางวิชาการ  ขอคนพบท่ีสอดคลองกันน้ียัง

ปรากฏในการศึกษาเอกสารตางๆ ของโควาลสกี้ (Kowalski. 2003: 310) ซ่ึงไดสรุปความแตกตาง
ท่ีสําคัญระหวางพฤติกรรมการบริหารของผูบริหารชายและสตรี  เปนการยืนยันถึงการเปนผูนําทาง

วิชาการของผูบริหารสตรี กลาวคือผูบริหารสตรีมีความเกี่ยวของ กับครูและนักเรียนสูงกวา มีความ
สัมพันธท่ีใกลชิดกับครูในการนิเทศมากกวา  และผูบริหารสตรีโดยท่ัวไปมีแนวโนมใหความสนใจ

อยางใกลชิดกับงานท่ีเกี่ยวกับกิจกรรมการเรียนการสอน 

การท่ีผูบริหารสตรีมีลักษณะเดนดานความเปนผูนําทางวิชาการอาจเปนเพราะเสนทาง
อาชีพกอนเขาสูตําแหนงบริหาร กลาวคือผูบริหารชาย และผูบริหารสตรีมีเสนทางอาชีพตางกันโดย

ผูบริหารสตรีมีประสบการณดานการสอนมากกวาผูชายกอนเขาสูตําแหนงบริหาร ผูบริหารสตรีมี
ประสบการณดานการสอนโดยเฉลี่ย 15 ป ในขณะท่ีผูบริหารชายโดยเฉลี่ยมีประสบการณดานการ

สอน  5 ป (Lunenburg; & Ornstein. 2004: 637); (Kowalski. 2003: 309) และดวยเหตุท่ีมี

ประสบการณดานการสอนมากกวากอนเขาสูตําแหนงบริหาร น่ันคือสตรีมีพื้นฐานทางการสอนท่ี
แข็งแกรงกวา  ทําใหเม่ือเปนผูบริหาร สตรีจึงมีลักษณะของความเปนผูนําทางวิชาการ ซ่ึงเชคชาฟท

และคนอื่นๆ (Shakeshaft; et al. 2000: 264 ) กลาววาในการบริหารน้ันสตรีกับผูชายใหความสนใจ
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ในสิ่งตางๆกัน สตรีมีแนวโนมกระตุนใหมีการเพิ่มอํานาจแกครูมากกวา ใหความสําคัญกับการสอน 

ใหความสนใจ ดูแลการพัฒนาทางอารมณและสังคมของนักเรียน สนใจความสัมพันธของนักเรียน
ความรูสึกของครู เนนยํ้าทักษะทางเทคนิคการสอน ใหขอคิดเห็นเกี่ยวกับเน้ือหาและคุณภาพของ

โปรแกรมการศึกษา หาขอมูลจากหลายๆ แหลง ใหครูมีสวนรวมในการตัดสินใจ ใหการยอนกลับ
ทันทวงทีเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงาน เนนยํ้าเร่ืองหลักสูตร ในขณะท่ีผูชายในทางตรงขามมีแนวโนม

เนนยํ้าเกี่ยวกับโครงสรางขององคการและการหลีกเลี่ยงความขัดแยงมากกวาผูหญิง สอดคลองกับ

เซอรจิโอวานนิและคนอื่นๆ (Sergiovanni; et al. 2004: 169, 171) ท่ีกลาววาครูใหญสตรีแสดงให
เห็นวาใหความสนใจกับจุดมุงหมายของการสอน ความกาวหนาของเด็ก ความแตกตางระหวาง

บุคคล  พัฒนาการของเด็กในดานอารมณ และสังคม  และการประเมินผลการเรียนรู การประเมินผล
การปฏิบัติงานของครู มากกวาครูใหญผูชาย นอกจากน้ียังใหขอมูลยอนกลับเกี่ยวกับการสอนแกครู

มากกวาครูใหญผูชายและเปนการใหขอมูลยอนกลับท่ีมีรายละเอียด เกี่ยวกับการสอนและให

คําแนะนําท่ีเฉพาะเจาะจงในการปรับปรุงพัฒนาการสอนใหดีข้ึน และขอสรุป ท่ีไดจากงานวิจัยของ
เบเคอร (Baker. 2004) ท่ีไดศึกษาเร่ืองผูนําสตรีทางการศึกษา: ความเช่ือ การปฏิบัติ และ

คุณลักษณะภาวะผูนําสําหรับการปรับปรุงโรงเรียน ก็ไดขอสรุปท่ีสอดคลองกันคือ พบวาสตรีใชเวลา
ในการบริหารเกี่ยวกับหลักสูตรและการสอนมากกวาผูชายในขณะท่ีผูชายใชเวลาประจําวันมากกวา

ในบริหารจัดการและการปฏิบัติการตางๆ ของโรงเรียน 

สําหรับคํานิยามของความเปนผูนําทางวิชาการน้ันมีนักวิชาการใหคําจัดความไว
คอนขางสอดคลองกัน โดยไลทวูดและคนอื่นๆ (Leithwood; et al. 1999: 8) ไดใหคํานิยามของ

ความเปนผูนําทางวิชาการวาเปนการมุงใหความสนใจอยางมากของผูนําเกี่ยวกับพฤติกรรมของครู
ในขณะท่ีคณะครูมีสวนเกี่ยวของกับกิจกรรมท่ีสงผลตอการเติบโตของผูเรียนโดยตรง เชนเดียวกัน

กับเซาทเวิรท (Southworth. 2002: 79) ท่ีไดกลาวเพิ่มเติมวาความเปนผูนําทางวิชาการคือการเปน

หวงกังวลอยางมากกับการสอนและการเรียนรู ซ่ึงหมายรวมถึง การเรียนรูเกี่ยวกับวิชาชีพของครู
และการเติบโตและการเรียนรูของผูเรียน ซ่ึงสอดคลองกับโกลฟเวอร (Glover. 2002: 10) ท่ีไดให

คํานิยามของความเปนผูนําทางวิชาการ วาเปนการมุงใหความสนใจเกี่ยวกับการสอนและการเรียนรู 
และเกี่ยวกับพฤติกรรมของครูในการทํางานกับนักเรียน 

โดยสรุปแลวความเปนผูนําทางวิชาการเปนการท่ีใหความสนใจ ทุมเทเวลาใหกับ

กิจกรรมตางๆ เพื่อพัฒนาการสอนของครูและการเรียนรูของผูเรียน  ซ่ึงคันน่ิงแฮมและคอรเดโร
(Cunningham; & Cordeiro. 2003: 126) กลาวถึงผูบริหารท่ีมีความเปนผูนําทางวิชาการไววา

จะตองเปนผูท่ีมีความรูเกี่ยวกับทฤษฎีการเรียนรู เทคนิคการสอนท่ีมีประสิทธิผล มีความรูเกี่ยวกับ
หลักสูตร  และยังตองใชเวลาในการทําหนาท่ีดานการเรียนการสอนหลัก ๆ ใหบรรลุผลซ่ึงหมายถึง 

การกํากับ ควบคุม ความกาวหนาของนักเรียน มีการใชเวลาในการสังเกตการณในหองเรียน มีสวน

รวมในการพัฒนาผูรวมงาน  จัดหาทรัพยากรสําหรับครู ใหความสําคัญกับการพัฒนาหลักสูตรและ
การเรียนการสอน การพัฒนาทีมงาน การนิเทศการสอน  การประเมินผลนักเรียน ครู และโปรแกรม  

การทดลองและการวิจัยเพื่อปรับปรุงการสอนและการเรียนรูอยางตอเน่ือง 
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สําหรับแนวคิดของความเปนผูนําทางวิชาการน้ันมีนักวิชาการทางการศึกษาไดให

แนวคิดเกี่ยวกับเร่ืองดังกลาวไวหลายทาน โดยฮอลลิงเจอรและเมอรฟ (Hallinger; & Murphy.
1985) เปนบุคคลแรกๆ ท่ีระบุวาความเปนผูนําทางวิชาการควรประกอบดวยองคประกอบกวางๆ 

3 ประการคือ 
1) การใหคํานิยามพันธกิจของโรงเรียน 

2) การจัดการโปรแกรมการเรียนการสอน

3) การสงเสริมการสะทอนกลับของครู 
เชพพารด (Blase; & Blase. 2004: 12-13; citing Sheppard. 1996) ไดสังเคราะห

งานวิจัยเกี่ยวกับพฤติกรรมความเปนผูนําทางวิชาการ โดยเฉพาะพฤติกรรมท่ีเช่ือมโยงกับ
ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียน เชพพารด ยํ้าใหเห็นความสัมพันธทางบวกท่ีเขมแข็งระหวาง

พฤติกรรมความเปนผูนําทางวิชาการท่ีมีประสิทธิผลท่ีครูใหญแสดงกับ ความมุงม่ันผูกพันของครู 

การมีสวนเกี่ยวของทางวิชาชีพ และการคิดริเร่ิมคิดสิ่งใหมๆ สําหรับพฤติกรรมความเปนผูนําทาง
วิชาการของครูใหญในการศึกษา มีดังน้ี

1) การกําหนดเปาหมายของโรงเรียน 
2) การสื่อสารเปาหมายของโรงเรียน

3) การนิเทศและประเมินการสอน  

4) การประสานงานดานหลักสูตร 
5) การกํากับติดตามความกาวหนาของนักเรียน 

6) การรักษาเวลาสําหรับการสอน 
7) การปรากฏตัวใหเห็นในโรงเรียน 

8) การจัดหาสิ่งจูงใจสําหรับครู 

9) การสงเสริมการพัฒนาทางวิชาชีพ 
10) การจัดหาสิ่งจูงใจสําหรับการเรียนรู 

จากการศึกษาคร้ังน้ีเชพพารดคนพบวา การสงเสริมการพัฒนาวิชาชีพของครูเปน
พฤติกรรมความเปนผูนําทางวิชาการท่ีมีอิทธิพลมากท่ีสุดตอความมุงม่ันผูกพัน การมีสวนเกี่ยวของ

ทางวิชาชีพ และการคิดริเร่ิมคิดสิ่งใหมๆ ของครูท้ังในระดับประถมศึกษาและมัธยมศึกษา

เซาทเวอรท (Southworth. 2002)  ไดศึกษาวิจัยเชิงคุณภาพกับครูใหญโรงเรียน
ประถมศึกษาขนาดเล็กในประเทศอังกฤษและเวลส ซ่ึงผลการวิจัยแสดงใหเห็นกลยุทธ 3 ประการท่ีมี

ประสิทธิผลในการปรับปรุงการเรียนการสอนและการเรียนรู คือ
1) การเปนแบบอยาง  

2) การกํากับติดตาม

3) การพูดคุยหรืออภิปรายเกี่ยวกับวิชาชีพ
อีกแนวคิดหน่ึงท่ีนาสนใจคือมาตรฐานความเปนผูนําทางวิชาการของสมาคมครูใหญ

ระดับประถมศึกษาแหงชาติของอเมริกา ซ่ึงปรากฏในเอกสารช่ือ“Leading Learning Communities:
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Standards for what Principals Should Know and Be Able to Do” (McEwan. 2003: 7; citing

National Association of Elementary School Principals. 2001: 6-7)  โดยไดกลาวถึงมาตรฐาน 6
ขอของความเปนผูนําทางวิชาการดังน้ี

1) ใชวิธีการนําโรงเรียนโดยใหความสําคัญกับการเรียนรูของเด็กและผูใหญ
2) ตั้งความคาดหวังสูงและมาตรฐานสูง สําหรับการพัฒนาทางวิชาการและการ

พัฒนาเชิงสังคมของผูเรียน รวมท้ังการปฏิบัติงานของครู

3) ตองจัดใหมีเน้ือหาสาระและการสอนท่ีสรางความม่ันใจไดวาวาผูเรียนจะมี
ผลสัมฤทธิ์ในระดับท่ีสอดคลองกับมาตรฐานทางวิชาการท่ีวางไว

4) สรางวัฒนธรรมของการเรียนรูอยางตอเน่ืองสําหรับครูท่ีผูกติดกับการเรียนรู
ของผูเรียนและเปาหมายอื่นๆ ของโรงเรียน

5) ใชแหลงขอมูลหลากหลายในการวินิจฉัยเพื่อการประเมิน และนําไปสูการปรับปรุง

การสอน
6) มีสวนเกี่ยวของกับชุมชนอยางกระตือรือรน เพื่อสรางความรับผิดชอบรวมกันตอ

ความสําเร็จของนักเรียนและโรงเรียน
แมคอีแวน (McEwan. 2003) ไดนําเสนอแนวคิดวาความเปนผูนําทางวิชาการท่ีมี

ประสิทธิผลควรประกอบดวย 7 ข้ันตอน ดังน้ี

ข้ันตอนท่ี 1 กําหนดมาตรฐานทางวิชาการ การนํามาตรฐานดังกลาวไปปฏิบัติ  และ
ดําเนินการเพื่อบรรลุผลสําเร็จตามมาตรฐานท่ีกําหนดไว ในข้ันตอนน้ีเปนการนํามาตรฐานท่ีกําหนด

โดยรัฐและเขตพื้นท่ีมาใชพัฒนาโปรแกรมการเรียนการสอนของโรงเรียน  สรางความม่ันใจวา
โรงเรียนโดยภาพรวมและการจัดกิจกรรมการเรียนการสอนในหองเรียนมีความสอดคลองกับ

มาตรฐานของโรงเรียน เขตพื้นท่ีและของรัฐ และมีการเช่ือมโยงประสานซ่ึงกันและกัน มีการใช

แหลงขอมูลท่ีหลากหลายท้ังขอมูลเชิงคุณภาพและเชิงปริมาณเพื่อประเมินความกาวหนาและ
วางแผนเพื่อการปรับปรุงโปรแกรมการเรียนการสอนอยางตอเน่ือง

ข้ันตอนท่ี 2 เปนแหลงทรัพยากรทางการสอนสําหรับผูรวมงาน  ในข้ันตอนน้ีเปน
การทํางานกับครูเพื่อปรับปรุงโปรแกรมการเรียนการสอนในหองเรียนใหสอดคลองกับความตองการ

ของนักเรียน   อํานวยความสะดวกในการพัฒนาโปรแกรมการเรียนการสอนซ่ึงตั้งอยูบนพื้นฐานของ

งานวิจัยท่ีนาเช่ือถือและวิธีการจัดการเรียนการสอนท่ีเปนท่ียอมรับ   มีการใชกระบวนการประเมิน
ระหวางการดําเนินการอยางเหมาะสมสําหรับประเมินประสิทธิผลของโปรแกรมการเรียนการสอน

ตามมาตรฐานของรัฐ เขตพื้นท่ีและโรงเรียน
ข้ันตอนท่ี 3 สรางวัฒนธรรมและบรรยากาศของสถานศึกษาท่ีเอื้อตอการเรียนรู ใน

ข้ันตอนน้ีเปนการกําหนดความคาดหวังสูงสําหรับผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียนและสื่อสาร

โดยตรงไปยังนักเรียน ครู และผูปกครอง  มีการกําหนดมาตรฐานท่ีชัดเจน สื่อสารความคาดหวัง 
เพื่อการจัดสรรเวลาสําหรับการเรียนการสอน การกํากับติดตามใหมีการใชเวลาของหองเรียนอยางมี
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ประสิทธิผล  รวมท้ังการทํางานรวมกับครูและนักเรียนตามความเหมาะสม กําหนดกระบวนการ

สําหรับการแกไขปญหาทางพฤติกรรม  
ข้ันตอนท่ี 4 สื่อสารวิสัยทัศนและพันธะกิจของสถานศึกษา ในข้ันตอนน้ีเปนการจัดให

มีการสื่อสารแบบ 2 ทางอยางเปนระบบกับผูรวมงานโดยคํานึงถึงมาตรฐานดานผลสัมฤทธิ์ทางการ
เรียน และการปรับปรุงเปาหมายของโรงเรียน  กําหนด สนับสนุน นํากิจกรรมซ่ึงสื่อสารคานิยมและ

ความหมายของการเรียนรูไปสูผูเรียนไปปฏิบัติ  รวมท้ังพัฒนาและใชชองทางการสื่อสารกับ

ผูปกครองเพื่อกําหนดวัตถุประสงคอื่นๆ ของโรงเรียน
ข้ันตอนท่ี 5 ตั้งความคาดหวังสูงสําหรับตนเองและเพื่อนรวมงาน ในข้ันตอนน้ีเปนการ

ชวยครูในการกําหนดและไปใหถึงเปาหมายรายปท้ังดานสวนตัวและดานวิชาชีพท่ีเกี่ยวโยงกับการ
ปรับปรุง การสอน ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียนและการพัฒนาวิชาชีพ  การสังเกตการสอน

ในทุกหองเรียน อยางสมํ่าเสมอท้ังแบบเปนทางการและไมเปนทางการ  การมีสวนเกี่ยวของในการ

วางแผนสังเกตการณในหองเรียน  มีสวนเกี่ยวของในการสัมมนากลุมหลังการสังเกตการณใน
หองเรียนซ่ึงเนนยํ้าท่ีการปรับปรุงการเรียนการสอน  จัดใหมีการประเมินผลและใหขอเสนอแนะ

สําหรับเปาหมายการเติบโตทางวิชาชีพและสวนตัวท่ีสอดคลองกับความตองการของแตละคน มีสวน
เกี่ยวของในการสอนโดยตรงในหองเรียน รวมท้ังขอขอมูลปอนกลับจากสมาชิกอยางสมํ่าเสมอ

เกี่ยวกับความสามารถดานภาวะผูนําทางการเรียนการสอนและใชขอมูลปอนกลับน้ันในการ

ตั้งเปาหมายการปฏิบัติงานในแตละป
ข้ันตอนท่ี 6 พัฒนาครูใหเปนผูนํา ในข้ันตอนน้ีเปนการจัดตารางเวลา วางแผน หรือ

อํานวยความสะดวกสําหรับการประชุมทุกชนิด (การวางแผน การแกปญหา การตัดสินใจ หรือการ
ฝกอบรม) อยางสมํ่าเสมอกับกลุมครูเพื่อนําเสนอประเด็นเกี่ยวกับการเรียนการสอน จัดหาโอกาส

สําหรับการรวมมือ การตัดสินใจแบบมีสวนรวม การสอนงาน การเปนพี่เลี้ยง การพัฒนาหลักสูตร  

จัดหาแรงจูงใจและทรัพยากรสําหรับสมาชิกเพื่อใหมีสวนเกี่ยวของในกิจกรรมตาง ๆ ท่ีเกี่ยวกับการ
เติบโตทางวิชาชีพ

ข้ันตอนท่ี 7 พัฒนาความสัมพันธระหวางนักเรียน บุคลากรและผูปกครอง ในข้ันตอนน้ี
เปนการทําหนาท่ีในฐานะผูสนับสนุนสําหรับนักเรียนและสื่อสารกับนักเรียนเกี่ยวกับชีวิตในโรงเรียน  

กระตุนสงเสริมการสื่อสารแบบเปดและการเคารพนับถือความแตกตางระหวางความคิดเห็นในกลุม

สมาชิกทีมงาน  แสดงใหเห็นความวิตกกังวล และพิจารณาเร่ืองราวเกี่ยวกับครู ผูปกครองและ 
ปญหาของนักเรียนอยางเปดเผยและมีสวนรวมในการแกปญหาเหลาน้ันอยางเหมาะสม เปนแบบ

อยางการมีทักษะมนุษยท่ีเหมาะสม  พัฒนาและธํารงรักษาไวซ่ึงขวัญกําลังใจในระดับสูงเก็บรวบรวม
ขอมูล และตอบสนองตอ ความวิตกกังวลของนักเรียนผูปกครองและผูรวมงาน  และยอมรับ

ความหมายของการประสบความสําเร็จของผูอื่น

เบลซ  และ เบลซ (Blase; & Blase. 2004: 161-162 ;179-180) ไดนําเสนอ
องคประกอบหลักสามประการของความเปนผูนําทางวิชาการท่ีประสบความสําเร็จท่ีไดจากการ

ศึกษาวิจัยครูใหญในโรงเรียนระดับประถมศึกษา ระดับมัธยมศึกษาตอนตน และมัธยมศึกษาตอน
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ปลายในอเมริกา จํานวน 800 คนในป 1998  และพบความเปนผูนําทางวิชาการท่ีมีประสิทธิผลท่ีมี

อิทธิพลทางบวกอยางมากตอความรูสึก เจตคติ ความคิด และพฤติกรรมการเรียนการสอนของครู 
3 ดานดังน้ี

1) การจัดการประชุมปรึกษาหารือเกี่ยวกับการสอน 
2) การพัฒนาบุคลากร/การสงเสริมความกาวหนาทางวิชาชีพของครู

3) การสงเสริมการใหการสะทอนกลับของครู

จากแนวคิดเกี่ยวกับความเปนผูนําทางวิชาการท่ีกลาวมาขางตน จะเห็นไดวาแนวคิด
ของเบลซ และเบลซ (Blase; & Blase. 2004) เปนแนวคิดท่ีมาจากพื้นฐานของการวิจัยในกลุม

ผูบริหารในระดับการศึกษาข้ันพื้นฐาน และความเปนผูนําทางวิชาการท้ัง 3 ดานน้ีไดรับการยืนยัน
จากการวิจัยวาเปนภาวะผูนําท่ีประสิทธิผลในแงของการมีอิทธิพลตอความรูสึก เจตคติ ความคิดและ

พฤติกรรมการเรียนการสอนของครู ประกอบกับแนวคิดดังกลาวยังมีความสอดคลองกับแนวคิดอื่นๆ 

กลาวคือแนวคิดของเชพพารด (Sheppard. 1996) ในดานของการสงเสริมการพัฒนาวิชาชีพ  
แนวคิดของฮอลลิงเจอร (Hallinger; & Murphy. 1985) ในดานของการสงเสริมการสะทอนกลับของ

ครู แนวคิดของเซาทเวอรท (Southworth. 2002) ในดานของการพูดคุยหรืออภิปรายเกี่ยวกับ
วิชาชีพ และยังสอดคลองกับแนวคิดของแมคอีแวน (McEwan. 2003) ในหลายข้ันตอนเชน การเปน

แหลงทรัพยากรสําหรับการสอน  การพัฒนาครูใหเปนผูนํา การตั้งความคาดหวังสูงสําหรับตนเอง

และเพื่อนรวมงาน แนวคิดดังกลาวจึงนาจะสะทอนแนวคิดของความเปนผูนําทางวิชาการไดดีท่ีสุด 
ผูวิจัยจึงไดสรุปสาระสําคัญของความเปนผูนําทางวิชาการท้ัง 3 ดานเพื่อเปนขอมูลในการกําหนด

เปนตัวบงช้ีของความเปนผูนําทางวิชาการดังน้ี

2.2.2.1. การจัดประชุมปรึกษาหารือเก่ียวกับการเรียนการสอน คุณภาพการ

เรียนรูของผูเรียนมีความเช่ือมโยงโดยตรงกับคุณภาพการสอนของครู (Wiles; & Bond. 2004:

273) หรืออาจกลาวไดวาพฤติกรรมการสอนของครูเปนองคประกอบสําคัญตอคุณภาพของ

การศึกษาซ่ึงสงผลใหเห็นเดนชัดในรูปของผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของผูเรียน ซ่ึงแมคอีแวน 
(McEwan. 2003: 89, 96) ไดกลาวไววาผูนําทางการเรียนการสอนท่ีมีประสิทธิผลตองอุทิศท้ังเวลา

และพลังกาย พลังใจเปนอยางมากในการสังเกตการสอนและการจัดประชุมเกี่ยวกับการสังเกตการ
สอน  หลังจากการตรวจเย่ียมช้ันเรียนแตละคร้ัง โดยในการสังเกตการสอนน้ันควรกระทําอยาง

สมํ่าเสมอและในทุกหองเรียน และเนนยํ้าวาผูบริหารจะตองมีสวนสําคัญในการจัดประชุมสัมมนาหลัง

การสอนท่ีมุงเนนท่ีการปรับปรุงการสอน
การสังเกตการสอนและการเย่ียมหองเรียนเปนวิธีการอยางหน่ึงท่ีชวยในการปรับปรุง

คุณภาพการสอนของครูและทําใหผูเรียนเกิดการเรียนรูไดสะดวกท่ีสุด อันจะทําใหการสอนประสบ
ผลสําเร็จได (สุวิช แยมเผื่อน. 2545: 8) ซ่ึงวิธีการท่ีเคยปฏิบัติกันมาเกี่ยวกับการเย่ียมหองเรียน 

ของผูบริหารมักมีวัตถุประสงคเพื่อประเมินการสอนมากกวาการชวยใหครูเพิ่มความตระหนักใน

พฤติกรรมการสอนหรือชวยในการปรับปรุงการสอน อยางไรก็ตามถึงแมวาจําเปนตองมีการประเมิน
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การสอนแตผูบริหารตองตระหนักวาครูตองการสารสนเทศเกี่ยวกับสิ่งท่ีพวกคณะครูกระทําและ

คําแนะนําเพื่อการปรับปรุงการสอน (Good; & Brophy. 2003: 33) ซ่ึงการดําเนินการเพื่อใหบรรลุ
วัตถุประสงคดังกลาวคือการจัดประชุมปรึกษาหารือเกี่ยวกับการสอน

ในการสังเกตการสอนเพื่อเพิ่มความตระหนักของครูเกี่ยวกับพฤติกรรมการสอนและ
นําขอมูลท่ีไดไปสูการจัดการประชุมปรึกษาหารือน้ันผูบริหารตองใชความรูและทักษะในการสังเกต

การสอนเพื่อชวยเหลือครู ตองสาธิตวาตัวเองมีความรูและทักษะในระดับหน่ึงเพื่อสรางความ

นาเช่ือถือในคํากลาวของตนเองเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของครู นอกจากน้ียังตองมีความสามารถใน
การจดบันทึกรายละเอียดท่ีไดจากการสังเกต สามารถใหความคิด คําแนะนําเกี่ยวกับการปฏิบัติท่ี

เปนทางเลือกซ่ึงอาจจะมีประสิทธิผลมากกวาท่ีครูกําลังทําอยู นอกจากน้ียังควรมีการใหคําอธิบายท่ี
มีรายละเอียดเกี่ยวกับสิ่งท่ีเปนจุดเดนในการสอนของครูในการสอนคร้ังน้ันๆ (McEwan. 2003: 88-

89) สอดคลองกับทรัสตี (สุวัฒน วิวัฒนานนท. 2548: 70; อางอิงจาก Trusty. 1986) ท่ีไดกลาวถึง

ผูบริหารท่ีเปนผูนําทางวิชาการวาจะตองแสดงใหครูเห็นวาเปนผูท่ีสามารถสอนหนังสือได และเย่ียม
ช้ันเรียน ผูบริหารควรสังเกตการสอนหรือตรวจเอกสารเกี่ยวกับการสอนและท่ีเกี่ยวของ และแนวคิด

ของเดวิสและโทมัส (Davis; & Thomas. 1989: 40 อางอิงใน บุญเจือ เสียงวัฒนะ. 2546: 28)
ท่ีกลาววาผูนําทางวิชาการตองมีการสังเกตวิธีการสอนของครูในช้ันเรียนและใหขอมูลยอนกลับ 

หาโอกาสพบปะกับคณะครูเกี่ยวกับหนทางท่ีจะปรับปรุงและแกปญหาทางดานการเรียนการสอน

การพัฒนาและปรับปรุงการเรียนการสอนตองดําเนินการอยางเปนระบบ ฉะน้ันเม่ือ
ผูบริหารมีการสังเกตการสอนของครูในหองเรียนแลว ควรจะมีการพูดคุยหรืออภิปรายกับครูโดยการ

จัดการประชุมหลังจากการสังเกตการสอน ซ่ึงเบลซ และ เบลซ (Blase; & Blase. 2004: 21-50)
กลาววา จากการศึกษาระบุวาครูใหญท่ีเปนผูนําทางวิชาการท่ีดีมีความสามารถเชิงศิลปะในการจัด

ประชุมเกี่ยวกับการสอนกับครู การจัดประชุมดังกลาวจําเปนตองมีความรูเกี่ยวกับทักษะและ

กระบวนการเกี่ยวกับการสังเกตการสอน การรวบรวมขอมูล  ทักษะวิธีการสอน  การเขาใจ
ความสัมพันธระหวางการสอนและการเรียนรู การวิเคราะหขอมูล  ทักษะการสื่อสาร  และผลจาก

การศึกษาพบวาครูใหญ มีการจัดการประชุมเกี่ยวกับการสอนและใชกลยุทธดังตอน้ี
1) การใหขอเสนอแนะ ซ่ึงเปนการใหคําแนะนําเชิงรุกเพื่อปรับปรุงการสอน การให

คําแนะนํามีเปาหมายพื้นฐานเพื่อปรับปรุงการสอนและการเรียนรู  ปองกันครูไมใหไววางใจวิธีการ

สอนแบบเดิมๆ มากเกินไป และเพื่อกระตุนสงเสริมความคิดสรางสรรคและนวัตกรรมทางการสอน
สรางสิ่งแวดลอมในการทํางานแบบสนับสนุนไมใชในรูปของการวิพากษ วิจารณ และชวยครูในการ

แกปญหา การใหคําแนะนําท่ีดีน้ันเร่ิมจากการฟงกอนและใหคําแนะนําโดยใชวิธีการท่ีเปนการขยาย
ความคิดหรือขยายทัศนะของครู มีการแลกเปลี่ยน แบงปนประสบการณสวนตัวเกี่ยวกับการสอนกับ

ครูเพื่อกระตุนใหครูมีการสะทอนกลับ โดยใชวิธีการยกตัวอยางหรือสาธิต และใหทางเลือกแกครูวา

จะยอมรับหรือปฏิเสธคําแนะนําดังกลาว
2) การเปนกระจกใหขอมูลยอนกลับ ในการเย่ียมหองเรียน ครูใหญท่ีดีตองมีการให

ขอมูลยอนกลับแกครูในภายหลัง เปนการใหการสะทอนกลับหลังการสังเกตการสอน ซ่ึงเปนการ
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กระตุน สงเสริมแรงจูงใจ ขวัญกําลังใจและปรับปรุงบรรยากาศในโรงเรียน การใหขอมูลยอนกลับ

เกี่ยวกับการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิผลไมวาดวยวาจาหรือเปนลายลักษณอักษร ไมควรเปนการ
ประเมินหรือตัดสินพฤติกรรมของครู  ใหขอเสนอแนะเชิงอธิบายโดยมุงเนนท่ีพฤติกรรมท่ีไดจากการ

สังเกตในหองเรียน และการใหขอมูลยอนกลับตองมีหลักฐาน มีรายละเอียดท่ีเปนคําอธิบาย และควร
เปนไปในทางบวกเกี่ยวกับสิ่งท่ีสังเกต ควรหลีกเลี่ยงการวิจารณและควรจบการประชุมดวยการ

ช่ืนชมและยกยองครูเสมอ

3) การทําตัวเปนแบบอยาง โดยการสอนงาน การเปนพี่เลี้ยง หรือการเปนแมแบบโดย
การพูดคุยกับครูนอกหองเรียน และสนับสนุนใหมีการสอนงานโดยเพื่อน 

4) การใชการสอบถาม  ซ่ึงเปนการพูดคุยกับครูโดยมีวัตถุประสงคเพื่อจะไดทราบวา
ครู คิด รู ตองการอะไร และรูสึกอยางไร ซ่ึงในการจัดประชุมอาจจะจบดวยการถามคําถามวา คุณคิด

วาสิ่งท่ีคุณควรจะไดทําเพื่อใหการสอนดีข้ึนคืออะไร 

5) การขอคําแนะนําและความคิดเห็นจากครูเกี่ยวกับการสอนในหองเรียน และอาจใช
คําแนะนําดังกลาวไปแนะนําครูคนอื่นๆ ตอไป

โดยสรุปแลว การจัดประชุมปรึกษาหารือเกี่ยวกับการเรียนการสอนเปนสิ่งจําเปนใน
การพัฒนาการเรียนการสอนของครู ซ่ึงผูบริหารควรดําเนินการโดยมีการสังเกตการสอนในหองเรียน

อยางสมํ่าเสมอ มีการจัดประชุมหลังการสังเกตการสอนเพื่อพูดคุยกับครูเกี่ยวกับการเรียนการสอน 

มีการใหขอมูลยอนกลับและคําแนะนําเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของครูท่ีมีรายละเอียดเพื่อปรับปรุง
การสอน  แลกเปลี่ยนประสบการณดานการสอนกับครู และเปนแบบอยางดานการสอนใหแกครู

2.2.2.2 การพัฒนาบุคลากร การเรียนรูของผูเรียนมาจากครูท่ีมีทักษะดานความรู

ทางวิชาการดีและคุณภาพการสอนของครูอาจข้ึนอยูกับโอกาสท่ีครูไดรับการพัฒนา (อํารุง 
จันทวานิช. 2547: 7-8) การพัฒนาการศึกษาจึงควรเร่ิมตนดวยการพัฒนาการสอนของครูกอนโดย

ควรดําเนินการพัฒนาความรูและทักษะท่ีเกี่ยวของ บุคลิกภาพท่ีเหมาะสม และการใหโอกาสท่ีจะ

ประยุกตใชความรูและทักษะใหเกิดประโยชนสูงสุด (สุรศักดิ์ หลาบมาลา. 2543: 2-3) ซ่ึงสอดคลอง
กับแมคมาฮาน (McMahan. 2003: 210) ท่ีกลาววาการสอนท่ีดีมีความสําคัญตอผลสัมฤทธิ์ของ

ผูเรียน ครูทุกคนตองพัฒนาทักษะและความเช่ียวชาญใหมๆ ในการตอบสนองตอนวัตกรรมทางดาน
หลักสูตรและการประเมินผลท่ีหลากหลายซ่ึงเปนสิ่งทาทายผูบริหารในปจจุบันท่ีตองทํางานเชิงรุก

เพื่อสนับสนุน สงเสริมการพัฒนาวิชาชีพสําหรับครูอยางตอเน่ือง สนับสนุนใหครูเขารวมคอรสตางๆ 

ท่ีจัดในระหวางเวลาทํางาน  การทํางานรวมกับครูในหองเรียน และพยายามหาโอกาสพูดคุยกับครู
เกี่ยวกับการปรับปรุงการสอนและการเรียนรู 

สําหรับแนวคิดในการพัฒนาบุคลากรน้ัน ฟูลแลน (Cunningham; & Cordeiro. 2003:
273; citing Fullan.1990) ไดใหแนวคิดวาการพัฒนาบุคลากร หมายถึงการดําเนินการ หรือจัด

กิจกรรมหรือกระบวน การใดๆ ท่ีมีเจตนาเพื่อปรับปรุงทักษะ เจตคติและความเขาใจหรือการ

ปฏิบัติงานในบทบาทปจจุบันและอนาคต ซ่ึงคันน่ิงแฮมและคอรเดโร (Cunningham; & Cordeiro.
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2003: 183) ไดใหแนวคิดเพิ่มเติมวาการดําเนินการพัฒนาบุคลากรควรเร่ิมตนดวยการระบุความ

ตองการทางวิชาชีพ วางแผน จัดองคการและเอื้ออํานวยใหมีโปรแกรมท่ีปรับปรุงประสิทธิภาพการ
ทํางานของบุคลากร จัดเตรียมความชวยเหลือในการแกปญหาและกิจกรรมเพื่อพัฒนา รวมท้ัง

สงเสริมใหบุคลากรเกิดความคิดริเร่ิมในการพัฒนาตนเอง  แนวคิดในการพัฒนาบุคลากรดังกลาวอยู
บนพื้นฐานความเช่ือในปรัชญาของการศึกษาตลอดชีวิตเกี่ยวกับการสอนและการเรียนรู และความ

เช่ือวาครูควรมีสวนในการตัดสินใจเกี่ยวกับความกาวหนาของตนเอง โดยครูตองเห็นความจําเปน

ของกิจกรรมการพัฒนา ตองเปนสวนหน่ึงของการวางแผนเพื่อกิจกรรมดังกลาว และรูสึกถึงความ
กาวหนาและสมรรถนะโดยการมีสวนรวมในกิจกรรมดังกลาว ซ่ึงจะทําใหมีความมุงม่ันผูกพันตอ

องคการโดยรวมมากข้ึน (Wiles; & Bond. 2004: 19, 277); (Blase; & Blase. 2004: 58);
(Sarason. 1990: 61) นอกจากน้ียังมีผลงานวิจัยท่ีบงช้ีวาความสําเร็จและผลสัมฤทธิ์สวนบุคคลจะ

เกิดข้ึนเม่ือสภาพแวดลอมในการพัฒนาและการทํางานเอื้ออํานวยหรือชวยลดความตึงเครียด บุคคล

รูสึกวากิจกรรมการพัฒนาทางวิชาชีพมีคุณคาและมีความเช่ือมโยงกับองคการ และบุคคลมี
ความรูสึกเปนเจาของการพัฒนาวิชาชีพของตนเอง (Law; & Glover. 2003: 247) ฉะน้ันหนาท่ีหลัก

ของผูบริหารคือการสรางบรรยากาศในโรงเรียนท่ีเอื้อตอการพัฒนาวิชาชีพและใหครูมีสวนเกี่ยวของ
ในการวางแผนกิจกรรมการเรียนรูใหมากท่ีสุด และสรางตารางการปฏิบัติงานท่ีใหครูมีสวนรวมใน

การพัฒนาวิชาชีพอยางตอเน่ือง (Cunningham; & Cordeiro. 2003: 274)

การพัฒนาครูซ่ึงเปนบุคลากรสําคัญของสถานศึกษาใหสําเร็จน้ันกอนอื่นตองยอมรับ
วาโดยธรรมชาติครูตองการรูวาจะปรับปรุงการสอนอยางไร ตองการพัฒนาทักษะท่ีมีประสิทธิผลและ

ทันตอเหตุการณในการทํางานท่ีรับผิดชอบ (Cunningham; & Cordeiro. 2003: 275) การพัฒนาครู
จึงควรดําเนินการโดยการเพิ่มพูนความรู ทักษะ และประสบการณ และการคนหาวิธีการและ

เคร่ืองมือตางๆ ท่ีจะสรางบรรยากาศในการทํางานเพื่อกระตุนการคิดสรางสรรค การสรางนวัตกรรม  

การสรางบรรยากาศเพื่อเสริมสรางภาวะผูนําแกครู การใหขอมูลเกี่ยวกับงานตามความเปนจริง 
การมอบหมายงานท่ีทาทายความสามารถ การแจงผลการปฏิบัติงาน การสอนแนะ การใหคําปรึกษา

เกี่ยวกับวิชาชีพ การจัดใหมีการประชุมเชิงปฏิบัติการเพื่อการพัฒนาอาชีพ (ชูชัย สมิทธิไกร. 2548:
309-316); (McEwan. 2003: 104); (บรรยงค โตจินดา. 2543: 192) ซ่ึงผลจาการศึกษาวิจัยพบวา

ครูใหญท่ีประสบความสําเร็จมีการพัฒนาครูเพื่อกระตุนสงเสริมนวัตกรรมทางการเรียนการสอน 

เพื่อใหครูไดเรียนรูเกี่ยวกับกลยุทธการสอน โดยการศึกษาวรรณกรรมและโปรแกรมท่ีไดรับการ
ยอมรับและนํามาพูดคุยกับครู  จัดใหมีการสาธิตเกี่ยวกับทักษะใหมๆ ใหแกครู  รวมท้ังการ

สนับสนุนการสอนงานโดยเพื่อนครู (Blase; & Blase. 2004: 57-58)
อยางไรก็ตาม ลูเนนเบอรกและออรนสไตน (Lunenburg; & Ornstein. 2004: 564)

ไดใหแนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรวาครูตองเรียนรูและไดรับทักษะทางวิชาชีพอยางตอเน่ือง

เพื่อใหไดรับขอมูลขาวสารและทันตอเหตุการณ การพัฒนาครูตองดําเนินการอยางเปนระบบ ดําเนิน
การอยางตอเน่ืองซ่ึงผลท่ีไดรับท่ีดีท่ีสุดคือเม่ือครูมีสวนรวมและวางแผนกับเพื่อนรวมงานเพื่อความ

กาวหนาของตนเอง  และไดเสนอแนะใหครูเขามามีสวนเกี่ยวของในการวางแผนพัฒนาวิชาชีพ มี
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การตั้งเปาหมายการพัฒนาท้ังระยะสั้นและระยะยาว มีการกําหนดกลยุทธเพื่อบรรลุเปาหมาย พรอม

เวลาท่ีเปนเปาหมายและกลยุทธในการประเมินผล มีการประเมินผลท้ังระหวางการดําเนินการและ
การประเมินเม่ือเสร็จสิ้นการดําเนินการ ซ่ึงสอดคลองกับดารลิ่ง- แฮมมอนด (Darling- Hammond.

2003: 82) ท่ีไดเสนอแนะกลยุทธในการพัฒนาวิชาชีพท่ีชวยปรับปรุงการสอนวาตองประกอบดวย
สิ่งเหลาน้ี กลาวคือ การใหครูมีสวนเกี่ยวของในการกําหนดภาระหนาท่ีดานการสอนและการประเมิน

ผล มีการแบงปนขอมูลสารสนเทศระหวางกัน มีการสนับสนุนการเปนแบบอยาง การสอนงาน และ

การเช่ือมโยงการพัฒนากับการเปลี่ยนแปลงดานอื่นๆ ของโรงเรียน นอกจากน้ียังมีแนวคิดของ
แมคอีแวน (McEwan. 2003: 34-36) ท่ีกลาวไวในทํานองเดียวกันผูบริหารท่ีมีความเปนผูนําทาง

วิชาการตองเปนนักจัดหาทรัพยากร โดยการจัดสรรงบประมาณ วางแผน จูงใจพอแม ชุมชนใหเขา
มามีสวนรวมกับโรงเรียน  มีการนําผลงานวิจัยและการปฏิบัติดานการสอนท่ีเปนท่ียอมรับมาพูดคุย

กับครู กระตือรือรนในการอาน การเขารวมประชุมเพื่อนําความรูท่ีไดมาแบงปนกับครู รวมท้ังการ

จัดหาทรัพยากรท่ีจําเปนสําหรับครู
เบลซและเบลซ (Blase; & Blase. 2004: 58-82) ไดนําเสนอวิธีการพัฒนาครูเพื่อ

สนับสนุนใหครูมีการศึกษาเกี่ยวกับการสอนและการเรียนรูตลอดชวงเวลาในการประกอบวิชาชีพครู
ดังน้ี 

1) ครูใหญควรมีการติดตามแนวโนมและประเด็นตางๆ ในปจจุบัน และใหขอมูล

เกี่ยวกับประเด็นเหลาน้ันกับครู เพื่อกระตุนสงเสริมนวัตกรรมใหมๆ ในการสอน
2) การกระตุนสงเสริมใหครูเขารวมการประชุมสัมมนา การประชุมเชิงปฏิบัติการ

เกี่ยวกับการสอน โดยใหขอมูลขาวสารแกครูและกระตุนสงเสริมใหพวกเขาเขารวมการประชุม 
สัมมนาดังกลาว

3) การสรางวัฒนธรรมของการรวมมือและการเรียนรูโดยมุงสงเสริมใหครูไดศึกษา

การสอนและผลท่ีเกิดข้ึนรวมกัน มากกวาการดําเนินการโดยลําพัง  และสงเสริมการสรางเครือขาย
รวมมือระหวางครูซ่ึงเปนสิ่งท่ีมีความจําเปนในการพัฒนาการเรียนรูท่ีประสบความสําเร็จ นอกจากน้ี

ควรใหครูมีสวนเกี่ยวของในการแบงปนขอมูลสารสนเทศ และการสาธิตทักษะท่ีไดจากการประชุม 
สัมมนาแกครูอื่นๆ  ใหครูมีการสังเกตการสอนซ่ึงกันและกัน 

4) การสงเสริมการสอนงาน โดยการกระตุนใหครูเปนตัวแบบการสอนท่ีดีแกเพื่อน

รวมงาน และการกระตุนใหครูไปเย่ียมเยียนโรงเรียนอื่นๆ เพื่อสังเกตหองเรียนและโปรแกรมการ
เรียนการสอน

5) ใชการสอบถามเพื่อผลักดันการพัฒนาบุคลากร ซ่ึงเปนการฝกใหครูรูจักเก็บ
รวบรวมขอมูลและวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับการเรียนรูของนักเรียนซ่ึงเกิดจากกลยุทธการสอนของครู 

เพื่อเปนขอมูลในการพัฒนาตนเองของครูตอไป

6) จัดหาทรัพยากรเพื่อสนับสนุนการกาวหนาและการปรับปรุงการสอน  ครูใหญชวย
พัฒนาบุคลากรไดโดยการจัดหาทรัพยากรท่ีจําเปนซ่ึงชวยในการกาวหนาของครู การสอนใน

หองเรียนและการเรียนรูของนักเรียน ซ่ึงสวนใหญเปนการจัดหาวัสดุท่ีใชในการจัดการเรียนการสอน
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ในหองเรียน จัดหาพอแมท่ีเปนอาสาสมัครชวยสอน หรือการสอบถามครูวาตองการสิ่งใดเพื่อการ

ปรับปรุงการสอนในหองเรียน
โดยสรุปแลว การพัฒนาบุคลากรเปนการดําเนินการตางๆ เพื่อพัฒนา ปรับปรุง 

ความรู ทักษะ เจตคติของครูเกี่ยวกับการเรียนการสอนโดยการศึกษาหาความรูเกี่ยวกับการเปลี่ยน
แปลง และแนวโนมตางๆท่ีเกี่ยวกับการเรียนการสอนอยางสมํ่าเสมอเพื่อนําความรูท่ีไดมาให

คําแนะนํา คําปรึกษาแกครู มีการศึกษาโปรแกรมการสอน หรือการปฏิบัติดานการสอนท่ีไดรับการ

ยอมรับและนําความรูมาแลกเปลี่ยนกับครู จัดหาทรัพยากรท่ีจําเปนสําหรับการสอน กระตุนสงเสริม
ใหครูเขารวมการประชุม สัมมนาหรือการประชุมเชิงปฏิบัติการเกี่ยวกับการสอน สงเสริมใหครูมีการ

สังเกตการสอนซ่ึงกันและกัน และใหครูมีการแบงปนความรู ทักษะท่ีไดจากการฝกอบรมสัมมนา

2.2.2.3 การสงเสริมการใหการสะทอนกลับของครู ประสบการณเพียงลําพังไมใช

กุญแจสําคัญของการเรียนรู แตการจะทําอยางไรท่ีจะนําประสบการณเหลาน้ันไปสูการเรียนรู จะทํา

อยางไรใหบุคคลไดรับประโยชนสูงสุดจากประสบการณ และจะประยุกตใชประสบการณเหลาน้ันใน

บริบทใหมอยางไรตางหากท่ีสําคัญ (Boud; et al. 1996a: 7) ซ่ึงดิวอี้เช่ือวาการใหการสะทอนกลับ
เปนกิจกรรมท่ีมีประสิทธิผลในการแกปญหาท่ีเกิดข้ึน และเปนการปรับปรุงประสิทธิผลการเรียนรู

ของบุคคล (Boud; et al. 1996a: 12; citing Dewey. 1933) เน่ืองจากการใหการสะทอนกลับเปน
กิจกรรมการคิดเกี่ยวกับการนําเอาประสบการณจากภายนอกของบุคคลเขามาสูจิตใจ และใหคอยๆ 

ซึมผานเขาไปในประสบการณเดิม ตรวจสอบและพยายามเขาใจ เม่ือกิจกรรมดังกลาวมีประสิทธิผล

บุคคลจะพัฒนาขอสรุปเกี่ยวกับวิธีการท่ีมีศักยภาพในการตอบสนองและการกระทําดังกลาวทําให
เกิดการเรียนรู (Seibert; & Daudelin. 1999: xx) เชนเดียวกับนักวิจัยท่ีเช่ือวาการสะทอนกลับอาจ

เปนองคประกอบจําเปนในการเพิ่มความซับซอนในการคิดของครูเกี่ยวกับปญหาการสอนและการ
เรียนรู ซ่ึงเปนวิธีการเดียวกันกับท่ีปรากฏในการสงเสริมทักษะการแกปญหาของผูเช่ียวชาญ (Blase;

& Blase. 2004: 85)

วิชาชีพครูเปนวิชาชีพช้ันสูงซ่ึงโดยธรรมชาติของผูประกอบวิชาชีพช้ันสูงมีความ
ตองการการปรับปรุง ความกาวหนาทางวิชาชีพและตองการการปฏิบัติเกี่ยวกับการสะทอนกลับ 

(reflective practice) เน่ืองจากงานของครูตองการการพัฒนาทักษะการแกปญหา การคิดในรูป
แบบใหมๆ หรือมุมมองท่ีเปนทางเลือก และการสรางสมมติฐานบนพื้นฐานของความรู และการ

ประเมินผลการกระทํา การสะทอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานชวยใหครูมีการตระหนักรูในตนเอง

มากข้ึน เปนการพัฒนาความรูใหมเกี่ยวกับการปฏิบัติทางวิชาชีพ และความเขาใจเกี่ยวกับปญหา
ท่ีกําลังเผชิญกวางขวางข้ึน ซ่ึงจะนําไปสูการพัฒนาวิชาชีพได (Blase; & Blase. 2004: 86);

(Osterman; & Kottamp.1993: 46-47)
คําวาการใหการสะทอนกลับหรือ “reflection” มาจากคําในภาษาลาตินวา “reflectere”

ซ่ึงหมายถึง “to bend back” สําหรับคํานิยามของการใหการสะทอนกลับ มีการใหนิยามท่ีใกลเคียง

กัน คือหมายถึงการตรวจสอบประสบการณโดยใชความรูความเขาใจ บุคคลจะใหการสะทอนกลับ
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เม่ือนําเอาสิ่งท่ีอยูภายนอกตนเขามาสูจิตใจและตรวจสอบ (Seibert; & Daudelin. 1999: 3, 10, 18)

ซ่ึงคํานิยามท่ีบาวดและคนอื่นๆ (Boud; et al. 1996b: 18-19) ไดใหไวก็เปนไปในลักษณะเดียวกัน
คือการใหการสะทอนกลับเปนคําท่ีใชสําหรับกิจกรรมเกี่ยวกับสติปญญาและความรูสึกของบุคคลท่ี

สํารวจประสบการณของตนเพื่อนําไปสูการเขาใจใหมๆ และความซาบซ้ึงใจ
การใหการสะทอนกลับตั้งอยูบนความเช่ือท่ีวาการตระหนักเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงาน

ท่ีเพิ่มข้ึนจะสามารถสงผลตอการปรับปรุงการปฏิบัติงานไดเปนอยางดี การใหการสะทอนกลับจึงมี

ความสําคัญมากในสงเสริมสนับสนุนใหครูสามารถปรับปรุงและพัฒนาการสอนได เน่ืองจากการท่ีครู
ใหการสะทอนกลับซ่ึงเปนการบอกกลาวเกี่ยวกับการปฏิบัติงานจะชวยเอื้ออํานวยใหครูไดคิดเกี่ยว

กับการกระทําหรือพฤติกรรมการสอนคร้ังกอนๆ  ชวยใหครูใหมีการตระหนักรู สํารวจประสบการณ 
เพื่อสรางความเขาใจและความซาบซ้ึงใจ และชวยในการประเมินและวางแผนเพื่อการปฏิบัติใน

อนาคต (Seibert; & Daudelin. 1999: 19); (Law; & Glover. 2000: 249); (Blase; & Blase. 2004:

86) และดวยเหตุท่ีการใหการสะทอนกลับเปนวิธีการท่ีชวยสงเสริมการพัฒนาการเรียนการสอน 
ผูบริหารจึงมีหนาท่ีในการชวยเหลือครูใหเรียนรูและเขาใจความคิดของตนเอง ชวยใหครูรูจักการคิด

ในเชิงวิเคราะหและการคิดในเชิงนามธรรม (Blase; & Blase. 2004: 104) และท่ีสําคัญคือผูบริหาร
ควรมีการตั้งความคาดหวังสูงเกี่ยวกับพฤติกรรมความเปนผูนําทางวิชาการของตนเอง โดยการขอ

ขอมูลสะทอนกลับแบบเปนทางการและไมเปนทางการจากคณะครูในสวนท่ีเกี่ยวกับความสามารถ

ดานความเปนผูนําทางวิชาการของตนดวยและใชขอมูลการสะทอนกลับเหลาน้ันในการตั้งเปาหมาย
การปฏิบัติงานในแตละป (McEwan. 2003: 99)

ผูบริหารสามารถจัดใหมีองคประกอบหลายประการท่ีชวยสงเสริมการใหการสะทอน
กลับ ซ่ึงตองดําเนินการภายใตสภาพแวดลอมท่ีสนับสนุน ฉะน้ันการสรางสถานการณเพื่อการ

สะทอนกลับท่ีมีประสิทธิผล จึงตองมีการจัดเวลาท่ีเพียงพอในการใหการสะทอนกลับ ใหความสําคัญ

กับการสรางความม่ันใจในตนเองใหเกิดแกบุคลากร  สรางบรรยากาศทางกายภาพรอบดานท่ีมี
ความสะดวกและผอนคลาย ใชวิธีการสอบถาม ใหความเคารพในธรรมชาติของแตละบุคล ใหการ

กระตุนสงเสริม (Seibert; & Daudelin. 1999: 19,30, 204)  ใหครูมีโอกาสอยางเต็มท่ีในการมี
ปฏิสัมพันธ ใหมีสวนรวมแบงปนในการสะทอนกลับ  เปนแบบอยางในการปฏิบัติการสะทอนกลับ 

ใหครูมีสวนเกี่ยวของในกระบวนการเรียนรูซ่ึงทาทาย ซ่ึงผลจากการศึกษาของ เบลซและเบลซ 

(Blase; & Blase. 2004: 87) พบวาครูใหญท่ีมีประสิทธิผลมีการพัฒนาการใหการสะทอนกลับของครู 
โดยใหขอมูลยอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานท่ีเปนเชิงอธิบาย  การถามคําถาม การขอขอมูล

ยอนกลับและความคิดเห็นจากครู และการฟงในเชิงรุก 
แฟรเรล (Farrell. 2004: 36-46) ไดเสนอแนวคิดเกี่ยวกับสิ่งท่ีชวยสงเสริมการสะทอน

กลับของครู คือการจัดใหมีโอกาสหลากหลายสําหรับครูในการสะทอนกลับผานกิจกรรมหลากหลาย 

เชน การจัดการสนทนากลุม การสงเสริมใหครูมีการสังเกตหองเรียนซ่ึงกันและกัน การสงเสริมใหครู
สังเกตการสอนของตนเองโดยการอัดวิดีโอเทป  การจัดหาเวลาสําหรับกิจกรรมดังกลาว และจัดหา

ปจจัยภายนอกเพื่อเสริมคุณคาของการสะทอนกลับเชน จัดหาหนังสือ บทความ หรืองานวิจัย
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เกี่ยวกับการสอนใหครูไดศึกษาหาความรูเพิ่มเติม ซ่ึงเมน (Main. 1996: 96-97) ไดใหแนวคิด

เกี่ยวกับประเด็นดังกลาวไวสอดคลองกันวา ในการสนับสนุนใหเกิดการสะทอนกลับน้ัน สิ่งท่ีตอง
ดําเนินการคือ การเปดโอกาสโดยการกระตุนใหเกิดบรรยากาศทางบวกเชน การใชคําถามปลายเปด 

การพัฒนาใหบุคคลเกิดความรูสึกไววางใจในการใหการสะทอนกลับ โดยใหบุคคลมีความรูสึกวามี
สวนเกี่ยวของในการเรียนรูและเช่ือในคุณคาของการใหการสะทอนกลับ

เบลซและเบลซ (Blase; & Blase. 2004: 95-99) ไดนําเสนอพฤติกรรมผูนําท่ี

สนับสนุน สงเสริมการใหการสะทอนกลับของครู ซ่ึงประกอบดวย 5 ประการดังน้ี
1) การเปนแบบอยาง ซ่ึงมีอิทธิพลอยางมากตอการคิดและพฤติกรรมของครูท่ีไดจาก

การเห็นผูบริหารแสดงแบบอยางของการสอนท่ีดี
2) การสังเกตช้ันเรียน การสังเกตช้ันเรียนแบบงายๆ ถึงแมจะไมมีการพูดคุยหรือให

ขอมูลสะทอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของผูบริหารก็สามารถชวยสงเสริมใหครูใหการสะทอน

กลับเกี่ยวกับการสอนของตนได
3) การพูดคุยกับครู การพูดคุยมักเปนการกระตุนสงเสริม การใหขอมูลยอนกลับ และ

การสอบถามเกี่ยวกับการสอน ซ่ึงสิ่งเหลาน้ีจะชวยกระตุนสงเสริมครูใหการสะทอนกลับเกี่ยวกับ
วิธีการสอนของตนและความคาดหวังเกี่ยวกับผูเรียน

4) การใหการแนะนํา ซ่ึงบอยคร้ังท่ีชวยใหครูใหการสะทอนกลับเพิ่มข้ึน

5) การยกยองสรรเสริญ  การใหการชมเชยโดยมุงเนนท่ีพฤติกรรมการสอนเฉพาะและ
เปนรูปธรรม ชวยสงเสริมการสะทอนกลับของครูได

โดยสรุปแลว การสงเสริมใหครูใหการสะทอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานเปนการ
กระตุนใหครูไดคิดเกี่ยวกับพฤติกรรมการสอนหรือการปฏิบัติงานท่ีผานมาโดยการสรางบรรยากาศ

ท่ีผอนคลายเพื่อใหครูเกิดความรูสึกม่ันใจ ไววางใจและใชการสอบถาม พูดคุยกับครูเกี่ยวกับการ

ปฏิบัติงาน
จากนิยามของความเปนผูนําทางวิชาการ แนวคิดเกี่ยวกับความเปนผูนําทางวิชาการ

และผลงานวิจัยเกี่ยวกับคุณลักษณะความเปนผูนําทางวิชาการของผูนําสตรีดังกลาวขางตน สรุปได
วา ความเปนผูนําทางวิชาการเปนการท่ีผูบริหารใหความสําคัญกับการพัฒนาหลักสูตร การเรียนการ

สอนและการเรียนรูอยางตอเน่ือง มีการสังเกตการสอนในหองเรียนอยางสมํ่าเสมอ มีการจัดประชุม

หลังการสังเกตการสอน มีการสังเกตการสอนและจัดประชุมหลังการสังเกตการสอน ใหขอมูลยอน
กลับและคําแนะนําเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของครู สอบถาม พูดคุยกับครูเกี่ยวกับการปฏิบัติงานเพื่อ

สงเสริมใหครูใหการสะทอนกลับ แลกเปลี่ยนความรูและประสบการณสวนตัวดานการสอนกับครู 
เปนแบบอยางดานการสอนใหแกครู ใหคําแนะนํา คําปรึกษาแกครู รวมท้ังจัดหาทรัพยากรท่ีจําเปน

สําหรับการสอน กระตุนสงเสริมใหครูเขารวมการประชุม สัมมนาหรือการประชุมเชิงปฏิบัติการ

เกี่ยวกับการสอน สงเสริมใหครูมีการสังเกตการสอนซ่ึงกันและกันและแบงปนความรู ทักษะท่ีไดจาก
การฝกอบรมสัมมนา  
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งานวิจัยที่เก่ียวของ

อารีย ชินสุวรรณ  (2543) ไดศึกษาเร่ืองความสัมพันธระหวางการใชอํานาจในการ
บริหารงานของผูบริหารสตรีกับประสิทธิผลของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา ผลการ

คนพบท่ีสําคัญคือ ประสิทธิผลของโรงเรียนมัธยมศึกษาท่ีมีผูบริหารสตรีโดยรวมอยูในระดับมาก 

ซ่ึงประสิทธิผลของโรงเรียนดังกลาววัดจากบรรยากาศและสิ่งแวดลอม การกําหนดหนาท่ีความ
รับผิดชอบและเปาหมายของโรงเรียน ภาวะผูนําของผูบริหาร ความคาดหวังของโรงเรียนท่ีมีตอ

นักเรียน การอุทิศเวลาใหกับงานในหนาท่ี การเอาใจใสตอคุณภาพการจัดการเรียนการสอน และ

ความสัมพันธท่ีดีระหวางโรงเรียนกับชุมชน
กัลยมน อินทุสุต (2547) ไดศึกษาเร่ือง การใชอํานาจของผูบริหารสตรีท่ีสงผลตอการ

บริหารงานวิชาการโรงเรียนเอกชนกรุงเทพมหานคร  ผูใหขอมูล คือผูบริหารโรงเรียนท่ีเปนสตรี และ
ครูผูสอนระดับประถมศึกษาจํานวน 312 คน เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัยเปนแบบสอบถามเกี่ยวกับการ

ใชอํานาจตามแนวคิดของ เฟรนชและราเวน (French and Raven) ราเวนและกรุงลันสกี (Raven

and Krunglanski) เฮอรเซยและแบลนชารดและโกลดสมิธ(Hersey and Blanchard and
Goldsmith) ผลการวิจัยพบวา การใชอํานาจของผูบริหารสตรีโดยภาพรวมสงผลตอการบริหารงาน

วิชาการโรงเรียนเอกชนโดยภาพรวม และสงผลตอการจัดกิจกรรมการเรียนการสอนและการวัดผล
การเรียนการสอน และการใชอํานาจของผูบริหารสตรีในดานการใชอํานาจความเช่ียวชาญและการใช

อํานาจเช่ือมโยงสงผลตอการจัดหลักสูตร การใชวิธีการสอนและการใชสื่อการเรียนการสอน และการ

นิเทศการสอน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
สุดาวรรณ  ศรีสิงพันธุ  (2549) ไดศึกษาเร่ืองปจจัยการบริหารท่ีสงผลตอประสิทธิผล

การบริหารงานของผูบริหารสตรีในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาสกลนคร
ผลการวิจัยพบวาปจจัยการบริหารท่ีมีอํานาจพยากรณประสิทธิผลการบริหารของผูบริหารสตรีใน

สถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาสกลนคร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 เรียง

ตามลําดับความสําคัญ คือ ดานการสนับสนุนและการมีสวนรวมของชุมชน ดานลักษณะของ
สภาพแวดลอม ดานลักษณะของผูบริหาร และดานการจัดกิจกรรมการเรียนการสอน โดยปจจัยการ

บริหารท้ัง 4 ตัวน้ี สามารถรวมอธิบายความแปรปรวนประสิทธิผลการบริหารงานสถานศึกษาไดรอย
ละ 72.80

เมสกิน (Sergiovanni; et al. 2004: 168-169; Meskin. 1978) ไดศึกษางานวิจัยท่ี

เปรียบเทียบพฤติกรรมของครูใหญสตรีกับครูใหญผูชายจํานวนหน่ึง ผลการวิเคราะหขอมูล สรุปวา 
ครูใหญสตรีมีแนวโนมใชพฤติกรรมแบบประชาธิปไตย และสตรีมีพฤติกรรมการบริหารท่ีมี

ประสิทธิผลบอยกวาผูชาย จากการศึกษาคร้ังน้ีพบวาสิ่งท่ีครูใหญสตรีแสดงออกเดนกวาผูชาย คือ
การมีปฏิสัมพันธระหวางบุคคล และในแงของขอมูลขาวสาร สตรีมุงความสนใจท่ีวัตถุประสงคการ

สอน ความกาวหนาของผูเรียนและการประเมินผลการเรียนมากกวาผูชาย  
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เชคชาฟท (Shakeshaft. 1987) ไดศึกษาวิทยานิพนธปริญญาเอก 200 เร่ืองและ

บทความวิจัย 600 เร่ืองภายใตคําถามวามีความแตกตางระหวางแบบภาวะผูนําของสตรีกับผูชาย
หรือไม ผลการศึกษาพบวา 1) พฤติกรรมการบริหารของสตรีเนนความสัมพันธกับบุคคลอื่น โดย

สตรีใชเวลามากกวาในการอยูรวมกับผูอื่น ติดตอสื่อสารมากกวา สนใจความแตกตางระหวางบุคคล
มากกวา เอาใจใสครูและนักเรียนมากวาผูชาย 2) ผูบริหารสตรีเนนการสอนและการเรียนรู สตรีมี

ความรูเกี่ยวกับการสอนดีกวาผูชายและสามารถถายทอดความรูเกี่ยวกับวิธีกรสอนไดดีกวา 3) สวน

สําคัญของสไตลการบริหารของผูบริหารสตรีคือการสรางชุมชน สตรีเปนผูนําแบบประชาธิปไตย
มากกวาผูชาย เปนผูนําแบบมีสวนรวม  ผูรวมงานท่ีมีผูบริหารเปนสตรีมีความพึงพอใจในงานสูงกวา

และมีสวนรวมในการทํางานมากกวาท่ีมีผูบริหารชาย
เบเคอร (Baker. 2004) นักศึกษาระดับปริญญาเอกแหงมหาวิทยาลัยเวสท จอรเจีย 

(University of West Georgia) ไดศึกษาเร่ืองผูนําสตรีทางการศึกษา: ความเช่ือ  การปฏิบัติ และ

คุณลักษณะภาวะผูนําสําหรับการปรับปรุงโรงเรียน ผลการศึกษาท่ีสําคัญระบุวาผูนําสตรีทาง
การศึกษาใชเวลาในการบริหารเกี่ยวกับหลักสูตรและการสอนมากกวาผูชายในขณะท่ีผูชายใชเวลา

ประจําวันมากกวาในบริหารจัดการและการปฏิบัติการตางๆ ของโรงเรียน สตรีใชรูปแบบการบริหาร
จัดการแบบรวมมือมากกวาผูชายและท้ังผูนําสตรีและผูนําชายระบุวาครูแตละคนเปนกุญแจสําคัญใน

การปรับปรุงผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนและโรงเรียนโดยรวม

เฟนเนล (Fennell. 2005)  ศาสตราจารยดานการบริหารการศึกษา การศึกษาภาวะ
ผูนําและนโยบาย แหงภาควิชาการศึกษา มหาวิทยาลัยเลคเฮดในแคนาดา (Lakehead University,

Ontario, Canada) ไดศึกษาประสบการณปจจุบันเกี่ยวกับภาวะผูนําของครูใหญสตรี โดยใชวิธีการ
สัมภาษณเชิงลึกเปนระยะเวลา 1-2 ช่ัวโมงตอคร้ัง หลังจากน้ันเวนระยะไว 3 เดือนจึงสัมภาษณใหม 

ทําอยางน้ีจนครบระยะเวลา 2 ปการศึกษา รวมการสัมภาษณท้ังหมด 36 คร้ัง ผูใหขอมูลเปนครูใหญ

สตรีจํานวน 6 คน  นอกจากน้ียังใชการบันทึกขอมูลภาคสนาม สังเกตการทํางานของครูใหญใน
โรงเรียน ผลการคนพบท่ีสําคัญสามารถสรุปไดวาประสบการณชีวิตของครูใหญสตรีใหความสําคัญ

กับการพัฒนาชุมชนวิชาชีพแบบรวมมือภายในโรงเรียน โดยการทํางานกับครูและนักเรียนเพื่อสราง
สิ่งแวดลอมแหงการเรียนรู ใหความสําคัญกับการทํางานอยางรวมมือกับครู เพื่อพัฒนาและธํารง

รักษาไว ซ่ึงบรรยากาศแหงการเรียนรูเชิงวิชาการในโรงเรียน ใชวิธีการดําเนินการตางๆ เพื่อชวย

สมาชิกรูสึกวาตนเองมีคุณคาและสําคัญ โดยพยายามใชการสื่อสารแบบเปด การตัดสินใจแบบมีสวน
รวม และใหความสําคัญกับการแบงปนความรูกันในกลุมสมาชิกของชุมชนแหงการเรียนรู

จากการศึกษาแนวคิดและงานวิจัยดังกลาวขางตน ผูวิจัยไดสรุปตัวบงช้ีคุณลักษณะดาน

พฤติกรรมความเปนผูนําทางวิชาการของผูนําสตรีทางการศึกษาในภาคใต  ดังตาราง 4
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ตาราง 4 ตัวบงช้ีคุณลักษณะดานพฤติกรรมความเปนผูนําทางวิชาการ

ตัวบงช้ี ท่ีมา

1. ใหความสําคัญกับการพัฒนาหลักสูตรและการเรียน

   การสอน

Cunningham; & Cordeiro. 2003

2. สงเสริมใหมีการทดลองและวิจัยเพื่อปรับปรุงการ 
   สอนและการเรียนรูอยางตอเน่ือง

Cunningham; & Cordeiro. 2003

3. สังเกตการสอนในหองเรียนอยางสมํ่าเสมอ McEwan. 2003; Trusty. 1986;

Davis; & Thomas.1989;
สุวิช แยมเผื่อน. 2545;

Cunningham; & Cordeiro. 2003

4. จัดประชุมหลังการสังเกตการสอนเพื่อพูดคุยกับครู
   เกี่ยวกับการเรียนการสอน

Blase; & Blasé. 2004;
McEwan. 2003

5. ใหขอมูลยอนกลับและคําแนะนําเกี่ยวกับการ 

   ปฏิบัติงานของครูท่ีมีรายละเอียดเพื่อการปรับปรุง
   การสอน

Blase; & Blasé. 2004; McEwan.

2003; Good; & Brophy. 2003;
Davis; & Thomas. 1989

6. แลกเปลี่ยนประสบการณสวนตัวดานการสอนกับครู Blase; & Blasé. 2004

7. เปนแบบอยางดานการสอนใหแกครู Blase; & Blasé. 2004; Trusty. 1986

8. ศึกษาหาความรูเกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลงและ
   แนวโนมตางๆ ดานการเรียนการสอนอยางสมํ่าเสมอ

   เพือ่ใหคําแนะนํา คําปรึกษาแกครู

McEwan. 2003;
Blase; & Blase. 2004

9. ศึกษาโปรแกรมการสอนและการปฏิบัติดานการสอน 
   ท่ีเปนท่ียอมรับและนําความรูมาแลกเปลี่ยนกับครู

McEwan. 2003;
Blase; & Blasé. 2004

10. จัดหาทรัพยากรท่ีจําเปนสําหรับการสอนใหกับครู McEwan. 2003;

Cunningham; & Cordeiro. 2003

11. สงเสริมใหครูเขารวมอบรม ประชุม สัมมนา

     เกี่ยวกับการสอน

Blase; & Blase. 2004

12. สงเสริมใหครูมีการสังเกตการสอนซ่ึงกันและกัน Blase; & Blase. 2004

13. สงเสริมใหครูแบงปนความรู ทักษะท่ีไดจาก
การฝกอบรม สัมมนา

Blase; & Blase. 2004;
Darling-Hammond. 2003

14. สอบถาม พูดคุยกับครูเกี่ยวกับการปฏิบัติงานดาน
     การเรียนการสอน

Blase; & Blase. 2004; Main. 1996;
Seibert; & Daudelin. 1999
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2.2.3 ความเปนผูนาํแบบรวมมือและงานวิจัยที่เก่ียวของ

การบริหารจัดการศึกษาตามแบบการกระจายอํานาจตามท่ีพระราชบัญญัติการศึกษา
แหงชาติ พ.ศ. 2542 กําหนดไวมีหลักการท่ีสําคัญประการหน่ึงคือ หลักประชาธิปไตยและการมีสวน

รวมในการจัดการศึกษา (Participation or Collaboration or Involvement) เปนการเปดโอกาสใหผูท่ี
เกี่ยวของและผูมีสวนไดสวนเสีย ท้ังครู ผูปกครอง ตัวแทนชุมชน ตัวแทนศิษยเกา ตัวแทนนักเรียน

ไดมีสวนรวมในการบริหาร ตัดสินใจ และรวมจัดการศึกษา เพื่อใหเกิดความรูสึกเปนเจาของและจะ

รับผิดชอบในการจัดการศึกษามากข้ึน (อุทัย บุญประเสริฐ. 2544: 24)  ลักษณะของการเปลี่ยน 
แปลงรูปแบบการบริหารจัดการดังกลาวซ่ึงแตกตางไปจากแนวปฏิบัติเดิม ทําใหผูบริหารสถาน 

ศึกษาตองเปลี่ยนแปลงบทบาทและภาระหนาท่ี กลาวคือ นอกจากผูบริหารสถานศึกษาตองมี
วิสัยทัศนและมีความคิดริเร่ิมสรางสรรค สามารถกําหนดเปาหมายของโรงเรียนและวางแผนพัฒนา

โรงเรียนไดอยางมีคุณภาพแลว ยังตองเขาใจแนวคิดของการกระจายอํานาจและการบริหารในระดับ

โรงเรียนไดอยางชัดเจน มีความรูและทักษะในการทํางานรวมกับคนอื่น มีความสามารถในการ
ทํางานในรูปคณะกรรมการและสามารถทํางานอยางโปรงใสได มีทักษะในการทํางานรวมกับชุมชน   

สามารถประสานความรวมมือระหวางชุมชนและสถานศึกษาในการใชทรัพยากรใหเกิดประโยชน
สูงสุดตอการจัดการศึกษา (วีระวัฒน อุทัยรัตน. 2544: 29)

จากบริบททางการบริหารจัดการศึกษาท่ีเปลี่ยนแปลงไปดังกลาว ประกอบกับแนวคิด

เชิงทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหารจัดการสมัยใหมท่ีใหความสําคัญกับการแบงปนอํานาจ การเพิ่มอํานาจ 
และการตัดสินใจแบบมีสวนรวม ปจจุบันจึงมีการเนนยํ้าใหความสําคัญกับผูบริหารหรือครูใหญใน

ฐานะเปนผูนําแบบรวมมือ (Sergiovanni; et al. 2004: 193) ซ่ึงอี๊กลี่และคาลี่ (Eagly; & Carli.
2003: 808- 809) ไดกลาวไวในทํานองเดียวกันวา แนวคิดยุคใหมเกี่ยวกับภาวะผูนําท่ีดี เนนการ

กระตุนการสรางทีมงาน การรวมมือ และเนนความสามารถในการเพิ่มอํานาจ การสนับสนุน สงเสริม

และ ใหผูรวมงานเขามามีสวนเกี่ยวของ และอาจเปนไปไดวาคุณลักษณะเฉพาะของความเปนสตรีท่ี
เปนแบบรวมมือ เนนการมีสวนรวม มีความสําคัญตอภาวะผูนําเชนเดียวกัน และอาจมีความสําคัญ

มากข้ึนในบริบทขององคกรสมัยใหม 
สตรีอาจมีแนวโนม มีทักษะการเรียนรูและทักษะการปฏิบัติท่ีเอื้อตอการเกิดการ

รวมมือ การปรับตัว การมีสวนรวม (Stelter. 2002; citing Rosenthal. 2000) สตรีมุงเนนท่ีการมี

สวนรวมในการสรางความสัมพันธ ความเปนกันเอง การพึ่งพาอาศัยซ่ึงกันและกัน และความเปนหมู
คณะมากกวาผูชายท่ีมุงเนนการสรางความพึงพอใจใหตนเอง ความเปนอิสระและการแขงขัน

(McColl-Kennedy; & Anderson. 2005) สอดคลองกับ แมดดอค (Maddock. 1999:42) ท่ีไดสรุป
เกี่ยวกับคุณลักษณะของผูบริหารสตรีดังน้ี

1)  รวมมือกับผูรวมงานและหนวยงานอื่น

2) ฝาฝนขอบเขตและปรับตัวใหม
3) คิดเชิงกลยุทธเกี่ยวกับการจะทําอยางไรใหการปรับปรุงบรรลุผล



95

4) คิดแบบองครวม 

5) ตองการใหเกิดการเปลี่ยนแปลงทางสังคม  และความสัมพันธท่ีเสมอภาคกันในการ
จัดการ 

ผูสนใจศึกษาประเด็นเกี่ยวกับผูนําสตรีหลายทานใหแนวคิดวาผูนําสตรีมีความเปน
ผูนําแบบรวมมือและมีงานวิจัยหลายเร่ืองท่ีสนับสนุนแนวคิดดังกลาว ตัวอยางเชน โคลแมน 

(Coleman. 2003: 40- 41) ซ่ึงเปนอาจารยอาวุโสแหงคณะศึกษาศาสตร  มหาวิทยาลัยเลสเตอร

ประเทศอังกฤษ (Senior Lecturer, School of Education, University of Leicester) ไดใหแนวคิด
เกี่ยวกับคุณลักษณะท่ีปรากฏเดนชัด (dominant characteristics) ในการบริหารจัดการและรูปแบบ

ภาวะผูนําของสตรีจากงานวิจัยท่ีศึกษาเกี่ยวกับสตรีและเอกสารตางๆ วาประกอบดวย  ภาวะผูนํา
แบบรวมมือ และภาวะผูนําทางวิชาการ ในป 2000 โคลแมน (Coleman. 2000: 13) ไดศึกษา

เกี่ยวกับภาวะผูนําและรูปแบบการบริหารจัดการของครูใหญสตรีระดับมัธยมศึกษาในประเทศ

อังกฤษและเวลสจํานวน 670 คนและสรุปวาครูใหญสตรีสวนใหญใชรูปแบบการบริหารจัดการแบบ
รวมมือ และมุงเนนคน

เชนเดียวกันกับอี๊กลี่และโจฮันเนสเซน- ชมิท (Eagly; & Johannesen- Schmidt.
2001: 782) แหงมหาวิทยาลัยนอรทเวสเทอรน (Northwestern University) ท่ีไดจากการศึกษา

หนังสือเกี่ยวกับประเด็นความแตกตางทางเพศภาวะในการบริหารจัดการซ่ึงเขียนโดยผูเช่ียวชาญท่ี

อาศัยประสบการณสวนบุคคลในองคการ รวมท้ังการสํารวจแบบไมเปนทางการและการสัมภาษณ
ผูบริหาร และนําเสนอประเด็นหน่ึงท่ีพบจากการศึกษาเอกสารดังกลาว คือผูนําสตรีมีคุณลักษณะ

ผูนําแบบรวมมือและมีสวนรวมสูง สอดคลองกับทรินิแดดและนอรมอร (Trinidad; & Normore.
2005: 574) ท่ีไดทบทวนวรรณกรรมท่ีมีอยูเกี่ยวกับวิธีการนําท่ีสตรีใชในองคกร โดยมีจุดเนนท่ีสาขา

ธุรกิจและการศึกษา วิธีการท่ีใชคือ การทบทวนวรรณกรรมและเก็บขอมูลจากวารสารทางวิชาการท้ัง

ดานธุรกิจและการศึกษา ขอมูลจากเว็บไซตและตํารา และนําขอมูลมาจัดเปนกลุมตามประเด็นหลักๆ 
ท่ีสนใจ พบวาสตรีในบริษัทและในองคกรทางการศึกษาใชแบบภาวะผูนําแบบประชาธิปไตยและ

แบบรวมมือ
งานวิจัยของเบเคอร (Baker. 2004) ท่ีไดศึกษาเร่ืองผูนําสตรีทางการศึกษา ก็ไดขอ

คนพบท่ีสนับสนุนแนวคิดดังกลาวคือพบวาผูนําสตรีใชรูปแบบการบริหารจัดการแบบรวมมือสูงกวา

ผูชาย งานวิจัยของมาติเนส (Martinez. 2006) ท่ีไดศึกษาอภิมานวิทยานิพนธระดับปริญญาเอก 
ท่ีเกี่ยวกับผูบริหารสตรีเช้ือสายสเปนก็ไดขอสรุปสอดคลองกันคือพบวาผูบริหารสตรีมีรูปแบบภาวะ

ผูนําแบบรวมมือ สอดคลองกับแมดเดน (Madden. 2005) ท่ีกลาววาสตรีใชความเปนผูนําแบบ
รวมมือบอยคร้ังกวาผูชาย ซ่ึงเปนสิ่งสตรีถูกคาดหวังใหแสดงความเปนผูนําแบบดังกลาว และใน

ความเปนจริงสตรีอาจไมสามารถเปนผูนําอยางมีประสิทธิผลหากใชเทคนิควิธีการตางๆ ของผูนํา

แบบอัตตาธิปไตย
การท่ีผูนําสตรีมีคุณลักษณะภาวะผูนําแบบรวมมือน้ันอาจสืบเน่ืองมาจากพื้นฐานของ

ความเปนหญิงท่ีเปนคนดูแล เอาใจใส เห็นอกเห็นใจผูอื่น ในการบริหารจัดการผูนําสตรีจึงมุงเนน
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การใหบุคคลเขามามีสวนรวมโดยเฉพาะในการตัดสินใจ การทํางานเปนทีม ซ่ึงการตีความท่ีอาจ

เปนไปไดตามแนวคิดของอี๊กลี่และคารลี่ (Eagly; & Carli. 2003: 815) คือ 1) การท่ีสตรีมีทักษะทาง
สังคมมากกวาเม่ือเทียบกับชายอาจชวยสงเสริมใหเกิดพฤติกรรมภาวะผูนําแบบรวมมือและแบบ

ประชาธิปไตย 2) พฤติกรรมดังกลาวอาจเปนความไดเปรียบโดยเฉพาะ สําหรับสตรีเพราะอาจทําให
ผูรวมงานและเพื่อนๆ ซ่ึงอาจรูสึกตอตานเกิดความพอใจและชวยลดการตอตานจากเพื่อนรวมงานได

สําหรับแนวคิดเกี่ยวกับภาวะผูนําแบบรวมมือน้ัน ฟชบาฟ (Kochan; & Reed. 2005:

72; citing Fishbaugh. 1977) กลาววายังไมมีความเห็นท่ีสอดคลองกันเกี่ยวกับความหมายของ
ความเปนผูนําแบบรวมมือ ซ่ึงนําไปสูการตีความท่ีหลากหลายเกี่ยวกับแนวคิดดังกลาว อยางไรก็

ตามโคชานและรีด (Kochan; & Reed. 2005: 72) ใหขอสังเกตวาความเปนผูนําแบบรวมมือตอง
ประกอบดวยแนวคิดตาง ๆ ของการกระทําซ่ึงกันและกัน และการทํางานเพื่อเปาหมายรวมกัน และ

ไดใหขอคิดเพิ่มเติมวาเปาหมายสูงสุดของความเปนผูนําแบบรวมมือคือการสรางชุมชนแหงการ

เรียนรูแบบประชาธิปไตย ซ่ึงมีการแบงปนอํานาจ และมีความเช่ือซ่ึงกันและกันในการทํางานเพื่อ
ประโยชนของสวนรวม โดยชุมชนแหงการเรียนรูแบบประชาธิปไตยน้ันเปนการสรางความเช่ือ 

คานิยม เจตติรวมกันซ่ึงผูกพันทุกคนเขาดวยกันเพื่อสรางวัตถุประสงคหรือเปาหมายท่ีจะปรับปรุง
วัฒนธรรมและผลลัพธขององคกร มีการเนนยํ้าใหความสําคัญท่ีการเพิ่มอํานาจมากกวาการควบคุม 

และใหความสําคัญกับการพูดคุย การรวมมือ การสนับสนุนสงเสริมหลักแหงความเปนประชาธิปไตย 

(Kochan; & Reed. 2005: 72; citing Sergiovanni. 1994; & Furman. 1998 ) สอดคลองกับ
แคมเพล (Kampel. 2006) ท่ีกลาววาผูนําแบบรวมมือคือ บุคคลซ่ึงสามารถรวมกลุมผูตามไดอยาง

รวดเร็วเพื่อจัดการกับภาระงานบางอยาง เปนบุคคลซ่ึงสามารถฟง อํานวยความสะดวกในการ
สนทนา และสาธิตการตัดสินใจแบบมีสวนรวม เชนเดียวกันกับแนวคิดของเรแกน (Regan; &

Brooks. 1995: 26) ท่ีกลาววาความรวมมือเปนความสามารถในการทํางานในกลุม การดึงการ

สนับสนุนจากสมาชิก การใหการสนับสนุนสมาชิกแตละคน การสรางสภาพ แวดลอมท่ีเสริมสราง
พลังอํานาจสําหรับทุกคน

ในสวนของพฤติกรรมหรือการปฏิบัติท่ีบงช้ีภาวะผูนําแบบรวมมือน้ัน แวนเกน และ
ฮักซแฮม (Vangen; & Huxham. 2003: S61-S76) ไดนําเสนอกิจกรรมภาวะผูนําท่ีสะทอนจิต

วิญญาณของความรวมมือ ซ่ึงประกอบดวยกิจกรรม 4 ประการคือ

1) การรวมสมาชิก (Embracing members) เปนการเนนยํ้าความสําคัญและการใช
ความพยายามท่ีจะรวมเอาผูมีสวนไดสวนเสียท้ังในระดับบุคคลและองคการเขามามีสวนรวมกับ

องคการ
2) การเพิ่มอํานาจสมาชิก (Empowering members)  เปนการเพิ่มอํานาจใหสมาชิก

สามารถมีสวนรวมได โดยการสรางโครงสรางพื้นฐานและจัดหาปจจัยสนับสนุนดานตางๆท่ี

สอดคลองกับความตองการเฉพาะของสมาชิกแตละคน รวมท้ังการทําใหการสื่อสารในองคการมี
ประสิทธิภาพ
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3) การเกี่ยวของและสนับสนุนสมาชิก (Involving and supporting all members) เปน

การใหสมาชิกแตละคนถึงแมจะมีบทบาทหรืออํานาจตางกันไดเขามามีสวนเกี่ยวของในการรวมมือ
อยางเทาเทียมกัน

4) การขับเคลื่อนสมาชิก (Mobilizing members ) เปนการกระตุน สงเสริม สนับสนุน
สมาชิกใหเกิดความรวมมืออยางจริงจัง ใหสมาชิกทํางานบนพื้นฐานของความรวมมือ

แรลิน (Raelin. 2006: 152-168) ไดกลาวถึงมุมมองเชิงปฏิบัติการ 4 ดานท่ีมี

ความสําคัญตอความเปนผูนําแบบรวมมือ ดังน้ี
1) ความเปนผูนําแบบรวมมือคือการเห็นพองกัน โดยมีความเต็มใจท่ีจะแบงปนอํานาจ

ใหกับผูอื่น
2) ความเปนผูนําแบบรวมมือคือการทํางาน รวมกันเปนหมูคณะ เน่ืองจากภาวะผูนํา

ไมไดมาจากอิทธิพลของปจเจกบุคคล แตมาจากกระบวนการของบุคคลท่ีทํางานรวมกันเพื่อบรรลุ

วัตถุประสงครวมกัน
3) ความเปนผูนําแบบรวมมือคือการรับฟงความคิดเห็น มุมมอง ซ่ึงกันและกันเพราะ

ความคิดหรือมุมมองของสมาชิกแตละคนเปนสิ่งท่ีชวยสนับสนุน สงเสริมใหเกิดผลดีตอองคการได 
ตองใหสมาชิกไดเขามามีสวนเกี่ยวของในการพูดคุยเกี่ยวกับองคกร เพื่อเปดเผยหรือนําเสนอ

ความคิด ความเช่ือ คานิยมของตนเอง

4) ความเปนผูนําแบบรวมมือคือการเห็นอกเห็นใจผูอื่น มีการพิจารณามุมมองของผูมี
สวนไดสวนเสียกอนการตัดสินใจตางๆ ในองคการ และใหทุกคนมีสวนรวมอยางเปนประชาธิปไตย

เทอรนน่ิงพอยทเนช่ันแนลโปรแกรม แหงมหาวิทยาลัยวอรชิงตัน (Turning Point
National Program, University of Washington. 2007: online) ไดนําเสนอการปฏิบัติ 6 ประการ

ของผูนําแบบรวมมือท่ีมีประสิทธิผลดังน้ี

1) การประเมินสภาพแวดลอม เปนการใชเคร่ืองมือในการศึกษาความตองการของ
ชุมชนอยางเปนระบบ วิเคราะหขอมูลอยางเหมาะสม มีการมองปญหาจากมุมมองท่ีแตกตางกอน

การดําเนินการ และสงเสริมใหบุคคลทํางานบนพื้นฐานของขอมูลมากกวาขอสันนิษฐาน
2) การสรางความชัดเจนในการกําหนดวิสัยทัศนและการขับเคลื่อนวิสัยทัศน เปนการ

อธิบายวิสัยทัศนสวนตัวซ่ึงนําเสนอความสําเร็จของชุมชนในอนาคต สํารวจแรงบันดาลใจท่ี

หลากหลายในกลุมผูมีสวนไดเสียในชุมชน มีการสื่อสารวิสัยทัศนรวมอยางกวางขวาง สรางกรอบ
การดําเนินการสําหรับการใชกระบวนการคิดอยางเปนระบบ อํานวยความสะดวกสําหรับผูมีสวนได

เสียในการสรางทีมงานเพื่อพัฒนาแผนปฏิบัติการ สรางบรรยากาศเพื่อการระดมสมองในประเด็น
เชิงกลยุทธและพยายามแสวงหาหนทางแกปญหาใหม ๆ เพื่อแกปญหาท่ีเผชิญในการขับเคลื่อน

เพื่อใหบรรลุผลตามวิสัยทัศนอยางถาวร

3) การสรางความไววางใจ เปนการสรางกระบวนการสื่อสารท่ีปลอดภัยในการแสดง
ความเห็น การสรางกระบวนการของการรวมมือท่ีนาเช่ือถือ การสรางกระบวนการมีสวนรวมท่ีเปด

กวางสําหรับผูมีสวนไดเสีย การสรางความสัมพันธแบบรวมมือ   การสรางความเช่ือม่ันแกผูมีสวนได
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เสียวากระบวนการรวมมือเปนไปดวยความโปรงใส  แสดงใหเห็นวามีการใชวิธีการสรางความ

รวมมือโดยยึดม่ันในการสรางความไววางใจระหวางผูมีสวนไดเสียเปนอยางมาก และแสดงให
ผูรวมงานเช่ือวาความไววางใจเปนพื้นฐานของการสรางการรวมมือท่ีประสบความสําเร็จ

4) การแบงปนอํานาจและอิทธิพล เปนการใชอํานาจสวนตัวอยางรับผิดชอบ มีการ
แบงปนอํานาจในฐานะเปนวิธีการหน่ึงเพื่อเพิ่มอํานาจ  แบงปนอํานาจกับผูอื่นทุกคร้ังท่ีเปนไปได 

สงเสริมใหผูรวมงานเกิดความม่ันใจในตนเอง การสรางกระบวนการท่ีม่ันใจวาผูมีสวนไดสวนเสียมี

โอกาสแสดงความคิดเห็นอยางเทาเทียมกันในการตัดสินใจ กระตุนใหทุกคนปฏิบัติงานรวมกันเพื่อ
ปรับเปลี่ยนสภาพแวดลอมท่ีสงผลตอพวกเขา และแสดงความม่ันใจในความสามารถของผูอื่น

5) การพัฒนาบุคลากร เปนการแสดงความรับผิดชอบอยางจริงจังในการสอนงานและ
เปนพี่เลี้ยงใหกับผูอื่น ลงทุนเวลาอยางเพียงพอในการดําเนินการพัฒนาบุคลากร  มีความมุงม่ันใน

การพัฒนาบุคคลจากหลาย ๆ ฝาย  สรางโอกาสสําหรับบุคลากรในการประเมินทักษะภาวะผูนําของ

พวกเขาเอง ชวยใหบุคลากรไดรับโอกาสเพื่อพัฒนาประสบการณใหมๆ  
6) การใหการสะทอนกลับแกตนเอง (Self- Reflection) เปนการตระหนักในผลกระทบ

ของอารมณตนเองท่ีมีตอผลการปฏิบัติงาน ความสัมพันธ และพลวัตของกลุม  สามารถอธิบายจุด
แข็ง จุดออนของตนเองไดอยางเปนจริง เขาใจมุมมองของผูอื่น รับฟงผูอื่นอยางตั้งใจ และตรวจสอบ

ความเขาใจของตนเอง  สามารถอานการสื่อสารแบบไมใชวาจาไดอยางแมนยํา และพยายามหา

ขอมูลยอนกลับจากทุกฝายท่ีเกี่ยวของเกี่ยวกับผลกระทบท่ีเกิดจากพฤติกรรมของตนเอง
จากการศึกษานิยามและแนวคิดเกี่ยวกับความเปนผูนําแบบรวมมือดังกลาวพบสวน

ใหญมีการกลาวถึงประเด็นท่ีสอดคลองกันในการเปนผูนําแบบรวมมือ 2 ประเด็น คือการใหมีสวน
รวมและสวนเกี่ยวของ และการเพิ่มอํานาจ ผูวิจัยจึงไดสรุปแนวคิดของแตละประเด็นเพื่อกําหนดเปน

กรอบตัวบงช้ีของความเปนผูนําแบบรวมมือดังน้ี

2.2.3.1. การใหมีสวนรวมและสวนเก่ียวของ ผูบริหารท่ีมีความเปนผูนําแบบ

รวมมือจะตองพยายามสนับสนุนและพัฒนาการทํางานของบุคลากรโดยการเพิ่มความรับผิดชอบและ
การมีสวนรวมในกิจกรรมขององคการ การใหโอกาสแกสมาชิกไดเขามามีสวนรวมในการปฏิบัติงาน 

และการตัดสินใจ ผูใตบังคับบัญชาจะรูสึกวามีเสรีภาพในการใหความคิดเห็นและใหคําปรึกษา ซ่ึง
เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ (2543: 5-6) ไดกลาวถึงการใหบุคคลมีสวนรวมน้ันบุคคลจะตองมีสวน

เกี่ยวของ (involvement) ในการดําเนินการหรือการปฏิบัติภารกิจตางๆ การท่ีบุคคลมีสวนรวมใน

กิจกรรมตางๆ ยอมทําใหบุคคลมีความผูกพัน (commitment) ตอกิจกรรมน้ัน และมีความผูกพันตอ
องคกรในท่ีสุด ซ่ึงการมีสวนรวมทําใหเกิดการมีความเกี่ยวของและการมีความเกี่ยวของกอใหเกิด

ความผูกพัน 
การมีสวนเกี่ยวของเปนวิธีการท่ีไดรับการยอมรับมายาวนานวาสามารถชวยลด

การตอตานการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรและชวยเพิ่มความสามารถในการปรับตัวขององคการได 

และผลการศึกษาเกี่ยวการสงเสริมการมีสวนรวมในองคการใหขอสังเกตวา การมีสวนรวมชวยเพิ่ม
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ความมุงม่ันผูกพันตอการเปลี่ยนแปลงและชวยลดปญหาอุปสรรคตอการเปลี่ยนแปลง และการมีสวน

เกี่ยวของของบุคคลเปนการปลดปลอยศักยภาพของความคิดสรางสรรคของบุคคล ชวยใหไดแหลง
ความเช่ียวชาญและประสบการณใหมๆ จากหลากหลายมุมมองและไดความรวมมือท่ีเพิ่มทวีความ

พยามยามของบุคคล  (Nykodym; et al. 1994: 49; citing Kanter.1982); (Parys. 2003: 447) สิ่ง
เหลาน้ีเปนปจจัยสําคัญในการชวยพัฒนาและสนับสนุนองคการไดมากข้ึน โดยเฉพาะในบริบทของ

โรงเรียนซ่ึงเปนชุมชนขนาดเล็กๆ ท่ีรวมเอาบุคคลจากหลายมุมมองและหลายความคาดหวัง ซ่ึงผล

จากการวิจัยระบุวาโรงเรียนท่ีประสบผลสําเร็จ ผูบริหารมีวิธีการทํางานท่ีสงเสริมใหผูรวมงาน 
ผูปกครองและชุมชนเกิดความรูสึกของการมีสวนเกี่ยวของ ซ่ึงจะชวยสงเสริมความมุงม่ันผูกพันท่ี

จะบรรลุมาตรฐานการทํางานท่ีสูงกวา (Ainscow; et al. 1999: 40, 42) สอดคลองกับโฮวารด 
(Howard. 1997:190) ท่ีกลาววาภาวะผูนําท่ีมุงเนนการมีสวนเกี่ยวของในระดับสูงสงผลใหบุคคลเกิด

ความมุงม่ันผูกพันตอองคการมากข้ึน มีความพึงพอใจในงานมากข้ึน และมีความชัดเจนเกี่ยวกับสิ่ง

ท่ีพวกเขาควรทํามากข้ึน และการจะสนับสนุน สงเสริมใหเกิดการเกี่ยวของในระดับสูงองคการตองมี
การแบงปนขอมูลสารสนเทศเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน แผน เปาหมายและกลยุทธ ความรู อํานาจใน

การกระทํา รางวัล กับบุคคลท่ัวท้ังองคการ จัดใหมีโอกาสเขารวมกระบวนการวางแผน การใหขอมูล
ยอนกลับ มีสวนเขารวมการพัฒนาผูรวมงาน มีสวนรวมในการทําวิจัย (What is involvement?.

2008: online) ; (Howard. 1997:185); (Lawler; et al.1998: 21) โดยเฉพาะการมีสวนรับรูขอมูล

สารสนเทศ บุคคลควรไดรับสารสนเทศท้ังหมดท่ีตองการเพื่อการมีสวนรวมอยางมีความหมายและ
เปนวิธีการเพิ่มความสนใจและแรงจูงใจในการเขาไปมีสวนรวม (Enserink; & Koppenjan. 2007:

464)
การมีสวนรวมท่ีประสบความสําเร็จ ผูบริหารตองมีความจริงใจ ตองเปดเผย มีการ

สรางความไววางใจซ่ึงกันและกัน ดวยการใหขอมูล สงเสริมบุคลากรในทุกระดับ มีการสื่อสารท่ีมี

ประสิทธิผล ใหทุกคนมีการเขาถึงทรัพยากร สรางกลุมหรือทีมงาน ชุมชนใหมีความตระหนักหรือมี
จิตสํานึกตอกลุม มีการยอมรับในความแตกตางของแตละบุคคล มีการรวมแรงรวมใจในการทํางาน

(อนันท งานสะอาด. 2549: 33; citing Galbrath; & Lawler. 1993)
นรินทรชัย พัฒนาพงศา (2547: 17-18) ไดกลาวถึงลักษณะการมีสวนรวมของบุคคล

วาเปนการมีสวนรวมเปนผูใหขอมูล การมีสวนรวมรับรูขอมูล ขาวสาร  การมีสวนรวมตัดสินใจ

โดยเฉพาะโครงการท่ีตนจะมีสวนไดเสีย  การมีสวนรวมในข้ันตอนการทํางาน และการมีสวนรวม
สนับสนุนชวยเหลือในดานตางๆ  ซ่ึงเปนแนวคิดท่ีมีลักษณะคลายกับแนวคิดของ ลอวเลอรและคน

อื่นๆ (Sumukadas. 2006: 145; citing Lawler; et al.1992, 1995) ; (Clutterbuck; & Kernaghan.
1994: 16; citing Lawler; et al. 1992) ท่ีกลาวถึงมิติของการมีสวนเกี่ยวของของบุคคลวาอยูบน

พื้นฐานของการแบงปนปจจัยท่ีเปนองคประกอบขององคการ 4 ดานซ่ึงไดจากหลักฐานขอมูลเชิง

ประจักษคือ 
1) การแบงปนสารสนเทศเกี่ยวกับการปฏิบัติงานขององคการ 
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2) การแบงปนความรูซ่ึงจะชวยใหผูรวมงานเขาใจการปฏิบัติงานขององคการและ

มีสวนสนับสนุนองคการมากข้ึน  
3) การแบงปนรางวัลตอบแทน ซ่ึงอยูบนพื้นฐานของการปฏิบัติงาน  

4) การแบงปนอํานาจในการตัดสินใจซ่ึงมีอิทธิพลตอทิศทางและการปฏิบัติงานของ
องคการ

นอกจากน้ี ลอวเลอรและคนอื่นๆ (Lawler; et al.1998: 51-52) ยังไดกลาวถึงรูปแบบ

การมีสวนเกี่ยวของของบุคคลวาประกอบดวย 3 ประการคือ
1) การมีสวนเกี่ยวของในการใหคําแนะนํา (suggestion involvement)  คือการมี

อํานาจในการใหคําแนะนําเพื่อการเปลี่ยนแปลง แตไมจําเปนตองมีอํานาจในการตัดสินใจ
2) การมีสวนเกี่ยวของในงาน (job involvement)  คือการท่ีบุคคลมีอํานาจควบคุมการ

ตัดสินใจประจําวันท่ีเกี่ยวของกับงานของตน

3) การมีสวนเกี่ยวของในธุรกิจ (business involvement) เปนการรวมเอาการมีสวน
เกี่ยวของในการใหคําแนะนํา และการการเกี่ยวของในงาน แตย่ิงกวาน้ัน คือการมีสวนเกี่ยวของใน

การบริหารจัดการธุรกิจน้ันๆ  ซ่ึงในประเด็นน้ีในบริบทของการบริหารจัดการศึกษานาจะเปนการมี
สวนเกี่ยวของในการบริหารจัดการสถานศึกษา 

มารชิงตัน (Marchington. 2000: 24-25) ไดกลาวถึงถึงรูปแบบของการมีสวน

เกี่ยวของ วามี 2 รูปแบบคือการมีสวนเกี่ยวของโดยตรง และการมีสวนเกี่ยวของโดยทางออมผาน
ตัวแทน และกลาวถึงระดับของการมีสวนเกี่ยวของ 5 ระดับเปนข้ันบันไดกลาวคือ การมีสวน

เกี่ยวของกับขอมูลสารสนเทศ การสื่อสาร การใหคําปรึกษา การรวมตัดสินใจและการควบคุมดังน้ี

ภาพประกอบ 2   ระดับของการมีสวนเกี่ยวของ

ท่ีมา Mick Marchington. (2000). Successfully Managing the Team: Technique for Effective
Employee Involvement. p.24

โดยสรุปแลว การใหมีสวนรวมและสวนเกี่ยวของเปนการใหผูรวมงานและผูมีสวนได
เสียมีสวนรวมและสวนเกี่ยวของในการรับรู แบงปนขอมูลสารสนเทศเพื่อใหเกิดการรวมมืออยางมี

ความหมาย ใหมีสวนเกี่ยวของในการใหคําแนะนํา คําปรึกษาเพื่อการเปลี่ยนแปลงขององคการมี

ขอมูลสารสนเทศ
Information

การส่ือสาร
Communication

การใหคําปรึกษา
Consultation

การรวมตัดสินใจ
Codetermination

การควบคุม
Control
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สวนเกี่ยวของในการตัดสินใจในประเด็นตางๆท่ีเกี่ยวของกับตน  มีสวนเกี่ยวของในการวางแผน

ปฏิบัติงานตางๆการปฏิบัติตามแผนและประเมินผล

2.2.3.2. การเพิ่มอํานาจ องคการทุกประเภทยอมประกอบดวยสมาชิกขององคการ

ซ่ึงทุกคนมีอํานาจอยูแลวผานความรูและแรงจูงใจ การเพิ่มอํานาจจึงเปนการปลดปลอยอํานาจ

เหลาน้ีออกมา (Blanchard; et al. 1996: 20) ซ่ึงจะทําใหบุคคลเกิดความนับถือตนเอง มองเห็น
คุณคาและความสามารถของตนและจะสงผลตอความกระตือรือรนและความมุงม่ันผูกพันตอการ

ปฏิบัติงานเพื่อวัตถุประสงครวมกันขององคการ  ฉะน้ันการเพิ่มอํานาจ จึงเปนการปลดปลอย

ความสามารถเฉพาะตัว พลังงานของบุคคลออกมา การเพิ่มอํานาจท่ีแทจริงจะสงผลใหเกิดความ
ไววางใจซ่ึงกันและกัน และทําใหการสื่อสารระหวางบุคคลและกลุมคนมีประสิทธิผล การจะเพิ่ม

อํานาจในองคการน้ันผูนําจะตองคิดเกี่ยวกับการสรางบรรยากาศในการทํางานท่ีทุกคนสามารถทุมเท
ทํางานอยางดีท่ีสุดไดอยางไร  บุคคลควรไดรับอํานาจและหนาท่ีความรับผิดชอบมากเทาไร จะ

กําหนดงานใหใคร โดยมีวิธีการดําเนินการอยางไร ดวยทรัพยากรอะไรและดวยเหตุผลใด ผูนํา

จะตองเสริมสรางและปลดปลอยความคิดริเร่ิมสรางสรรค ความสามารถเฉพาะตัวและศักยภาพท่ีมี
อยูในตัวบุคคล จึงจะชวยใหบุคคลสามารถปฏิบัติหนาท่ีไดดีย่ิงข้ึนในองคการ (พรทิพย อัยยิมาพันธ.

2546: 68)
สําหรับความหมายของคําวาเพิ่มอํานาจ (empower) ท่ีปรากฏใน Oxford English

Dictionary คือหมายถึง “to invest legally or formally with power: to authorize, license.”

(Lashley. 2001: 1) ซ่ึงแปลความไดวาการเพิ่มอํานาจหมายถึงการลงทุนอยางถูกตองหรืออยางเปน
ทางการกับอํานาจ: การใหอํานาจ หรืออนุญาตใหปฏิบัติ จากความหมายดังกลาวเห็นไดชัดวาคําวา

การเพิ่มอํานาจมีความแตกตางจากการมอบอํานาจ (delegation) ซ่ึงแนนซ่ี ฟอย (Lashley. 2001: 2
citing Foy. 1994) ไดยกตัวอยางเพื่อใหเห็นความแตกตางของท้ังสองคําไวคอนขางชัดเจนวา “หาก

คุณใหเงินลูกสาววัย 12 ปซ้ือกางเกงยีนน่ันคือการมอบอํานาจ แตหากคุณใหเงินเปนคาใชจายเพื่อ

ซ้ือเสื้อผาซ่ึงลูกสาวจะซ้ืออะไรก็ไดท่ีเธอเลือก น่ันคือการเพิ่มอํานาจ” นอกจากน้ียูคลและเลปซิงเงอร 
(Yukl; & Lepsinger. 2004: 169) ไดใหความหมายของการเพิ่มอํานาจไววา หมายถึง การใหความ

รับผิดชอบ และการตัดสินจํานวนมากสําหรับงานท่ีมีความหมายและสําคัญ  การใหสารสนเทศและ
ทรัพยากรท่ีตองการแกบุคลากรเพื่อใชในการตัดสินใจและการนําการตัดสินใจไปสูการปฏิบัติ  และ

การไววางใจบุคลากรในการแกปญหาและตัดสินใจโดยไมตองไดรับความเห็นชอบกอน 

อยางไรก็ตามพาสเตอร (Pastor. 1996: 5) ไดใหมุมมองวาการเพิ่มอํานาจอาจมี 2
แงมุม คือการเพิ่มอํานาจสวนบุคคล (personal empowerment) ซ่ึงเปนการท่ีบุคคลมีความ

รับผิดชอบในการทําสิ่งตางๆ เพื่อตนเองเพือ่ใหเกิดความรูสึกวาไดรับการเพิ่มอํานาจในชีวิต อีก
แงมุมหน่ึงการเพิ่มอํานาจตองดําเนินการในวิธีการทํางานรวมกับบุคคลอื่นคือเพื่อสงเสริมใหบุคคล

อื่นเกิดความรูสึกนับถือตนเอง เกิดความรูสึกเปนอิสระและความรูสึกเติบโต โดยเฉพาะในบริบทของ

การทํางานเชนในปจจุบันซ่ึงตองอาศัยความรวมมือ และความพยายามในการทํางานของบุคคล
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ตางๆ การเพิ่มอํานาจใหสมาชิกในองคการจึงมีความสําคัญย่ิง แตการจะดําเนินการดังกลาวผูบริหาร

ตองจัดสภาพแวดลอมขององคการท่ีสนับสนุน กลาวคือ ตองใหอิสระในการปฏิบัติงาน กระตุนให
บุคคลยอมรับในความรับผิดชอบถึงผลท่ีจะเกิดจากการกระทําของตน และมีสวนเกี่ยวของรวมมือ

อยางทันทีทันใดในกระบวนการของความสําเร็จของตนเองและผูอื่น (Duvall. 1999: 208)
บลันชารดและคนอื่นๆ (Blanchard; et al. 1996: 29-70) ไดกลาวถึงกุญแจสําคัญ

ของการเพิ่มอํานาจไว 3 ประการดังน้ี

1) การแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารกับทุกคนเพื่อใหทุกคนเขาใจสถานการณปจจุบัน 
โดยเร่ิมดวยการสรางความไววางใจท่ัวท้ังองคการ 

2) ใหอิสระในการทํางาน(autonomy) ภายใตขอบเขตโดยการสรางความชัดเจน
เกี่ยวกับวิสัยทัศนโดยใชขอมูลจากทุกคน และชวยกันแปลงวิสัยทัศนไปสูบทบาทและเปาหมาย

3) แทนท่ีการทํางานแบบลําดับช้ันตามแบบเดิมๆ ดวยทีมท่ีมีการนําตนเอง

สําหรับวิธีการเพิ่มอํานาจใหสมาชิกน้ัน เกรยและคนอื่นๆ (กนกรัตน เรวรรณ. 2546:
34-35; อางอิงจาก Gray; et al.1990: 33-45) กลาวถึงกลยุทธการเพิ่มอํานาจ โดยสรุปคือควรมีการ

ดําเนินการดังน้ี
1) การใหความรู และขอมูลขาวสารท่ีเปนประโยชนเพื่อใหบุคลากรรับรูและเขาใจ

สถานการณหรือเหตุการณไดถูกตอง

2) การใหคําปรึกษา คําแนะนํา แนวทางตามความจําเปนและความตองการของแตละ
บุคคล  

3) การใหการสนับสนุน อํานวยความสะดวก จัดหาทรัพยากรท่ีเปนประโยชน  
4) การใหมีสวนรวมในการตัดสินใจ   

5) การใหการสะทอนกลับในเชิงบวกเพื่อใหเกิดแรงจูงใจและเกิดกําลังใจท่ีจะกระทํา

ตอไป 
6) การยอมรับในความสําคัญ ศักยภาพและความสามารถและคุณคาของบุคคล

ยูคลและเลปซิงเงอร (Yukl; & Lepsinger. 2004: 169) ไดเสนอแนะวิธีการสําหรับการ
เพิ่มอํานาจสรุปไดดังน้ี

1) ใหบุคคลมีการตัดสินใจท่ีเหมาะสมในการจะทําอะไรในการทํางานท่ีไดรับ

มอบหมายใหสําเร็จ
2) กระตุนใหบุคคลคิดริเร่ิมในการแกปญหาเกี่ยวกับงาน

3) มอบอํานาจตัดสินใจท่ีเกี่ยวของใหบุคคลหรือกลุมท่ีมีความสามารถ
4) ใหบุคคลมีอํานาจแบบเปนทางการอยางเพียงพอสําหรับงานทํางานท่ีมอบหมาย

5) ปฏิบัติเกี่ยวกับความผิดพลาด/ความลมเหลวในฐานะเปนประสบการณการเรียนรู

โดยสรุปแลวการเพิ่มอํานาจเปนการใหผูรวมงานมีอิสระในการทํางานภายใตขอบเขต
ท่ีเหมาะสม ใหมีอํานาจในการตัดสินใจและอํานาจแบบเปนทางการอยางเพียงพอในการทํางานท่ี

ไดรับมอบหมายใหสําเร็จ ใหความรู ขอมูลสารสนเทศ คําแนะนําแกผูรวมงาน ตลอดจนอํานวยความ
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สะดวกในดานตางๆท่ีจําเปนในการปฏิบัติงาน เพื่อสงเสริมใหผูรวมงานใชความคิดสรางสรรค 

ความสามารถและศักยภาพท่ีมีในการปฏิบัติงานใหดีย่ิงข้ึน
จากแนวคิดดังกลาวขางตน สรุปไดวาความเปนผูนําแบบรวมมือเปนคุณลักษณะของ

ผูนําท่ีมุงเนนการใหผูรวมงานและผูมีสวนไดเสียมีสวนรวมและสวนเกี่ยวของในการรับรู แบงปน
ขอมูลสารสนเทศเพื่อใหเกิดการรวมมืออยางมีความหมาย ใหมีสวนเกี่ยวของในการใหคําแนะนํา 

คําปรึกษาเพื่อการเปลี่ยนแปลงขององคการมีสวนเกี่ยวของในการตัดสินใจในประเด็นตางๆ ท่ีเกี่ยว 

ของกับตน  มีสวนเกี่ยวของในการวางแผนปฏิบัติงานตางๆ การปฏิบัติตามแผนและประเมินผล 
มีการเพิ่มอํานาจใหผูรวมงานโดยการใหผูรวมงานมีอิสระในการทํางาน ใหมีอํานาจในการตัดสินใจ 

และอํานาจแบบเปนทางการอยางเพียงพอในการทํางานท่ีไดรับมอบหมายใหสําเร็จ ใหความรู ขอมูล
สารสนเทศ คําแนะนําแกผูรวมงาน ตลอดจนอํานวยความสะดวกในดานตางๆท่ีจําเปนในการ

ปฏิบัติงาน 

งานวิจัยที่เก่ียวของ

พวงเพชร วัชรอยู  (2536) ไดศึกษาเร่ืองลักษณะบทบาทท่ีสัมพันธกับการใหมีสวน

รวมในการตัดสินใจของหัวหนาภาควิชาท่ีเปนสตรีในมหาวิทยาลัยของรัฐ ซ่ึงผลการวิจัยพบวา 
หัวหนาภาควิชาท่ีเปนสตรีน้ัน สวนใหญตัดสินใจโดยการใหอาจารยมีสวนรวม  หัวหนาภาควิชาท่ี

เปนสตรีท่ีมีลักษณะทางชีวสังคม วุฒิการศึกษาและประสบการณตางกัน มีการตัดสินใจไมตางกัน 

ความคลุมเครือในบทบาท ภาระงานตามบทบาท และความขัดแยงในบทบาทมีความสัมพันธกับการ
มีสวนรวมในการตัดสินใจของหัวหนาภาควิชาท่ีเปนสตรีในมหาวิทยาลัยของรัฐ

อินทปทม บรรจงอักษร (2547) ไดศึกษาเร่ืองการแกปญหาความขัดแยงและ
ประสิทธิผลของโรงเรียนมัธยมศึกษาในเขตภาคตะวันออกท่ีมีผูบริหารเปนสตรี พบวา การแกปญหา

ความขัดแยงของผูบริหารสตรีใชการแกปญหาแบบการรวมมือ การประนีประนอม และแบบการยอม

ใหอยูในระดับมาก สวนการเอาชนะและการหลีกเลี่ยงอยูในระดับปานกลาง 
โรสเนอร (Rosener. 1990) ไดสํารวจผูนําชายและผูนําสตรีภายใตช่ือ “The

International Women’s Forum Servey of Men and Women Leaders” ผลจากการสัมภาษณ 
Rosener ไดพบความแตกตางท่ีนาสนใจในวิธีการนําของผูหญิงซ่ึงเธอเรียกภาวะผูนําดังกลาววาเปน

แบบปฏิสัมพันธ “interactive leadership” เพราะผูนําสตรีทํางานเชิงรุก เพื่อสรางปฏิสัมพันธ

ผูรวมงานใหเปนไปในทางบวกสําหรับทุกคนท่ีเกี่ยวของ ภาวะผูนําแบบปฏิสัมพันธเกี่ยวของกับ
ความพยายามในการ:

1) กระตุนการมีสวนรวม 
2) แบงปนอํานาจและขอมูล 

3) สงเสริมใหผูอื่นเห็นคุณคาของตนเอง 

4) เสริมสรางพลังใหแกผูอื่น 
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โคลแมน  (Coleman. 2000) ไดเขียนบทความเร่ืองครูใหญสตรีในโรงเรียนระดับ

มัธยมศึกษาในอังกฤษและเวลส: รูปแบบภาวะผูนําและการบริหารจัดการ เพื่อนําเสนอผลการวิจัยใน
ป 1996 ซ่ึงโคลแมนไดทําการสํารวจ ครูใหญสตรีระดับมัธยมศึกษาในอังกฤษและเวลสจํานวน 670

คน ครอบคลุมรูปแบบการบริหารจัดการและภาวะผูนํา และความกาวหนาทางอาชีพสูตําแหนงผูนํา 
ผลการศึกษาเนนยํ้าใหเห็นวาครูใหญสตรีใชรูปแบบการบริหารจัดการท่ีมุงเนนคนและแบบรวมมือ  

นอกจากน้ีครูใหญสตรียังสนับสนุนคานิยมหลักเกี่ยวกับความสําเร็จและความเคารพผูอื่น ใหเกิดแก

ผูรวมงานทุกคน และโดยท่ัวไปครูใหญสตรีทําตัวเองใหทีมงานสามารถเขาพบไดสะดวก และใชเวลา
ในสัดสวนมากนอกหองทํางานในโรงเรียน  มีการกระตุนสงเสริมการพัฒนาทีมงานโดยการให

คําปรึกษาสวนบุคคล  ครูใหญสตรีอธิบายรูปแบบภาวะผูนําของตัวเองวาเปนแบบรวมมือ ดูแลเอาใจ
ใส เนนยํ้าความสําคัญของทีมงาน

แฮมิลตัน (Hamilton. 2001) นักศึกษาระดับปริญญาเอกแหงมหาวิทยาลัยจอรเจีย

เซาทเทอรน (Georgia Southern University) ไดศึกษาเร่ืองพื้นฐานดานสวนตัวและวิชาชีพของ
ครูใหญสตรีในโรงเรียนระดับมัธยมศึกษาตอนปลายในจอรเจีย โดยใชวิธีการศึกษาท้ังเชิงปริมาณ

และคุณภาพ  ผูใหขอมูลเปนครูใหญสตรีในโรงเรียนมัธยมศึกษาตอนปลายปการศึกษา 2000-2001
ในจอรเจียจํานวน 56 คน  และผูวิจัยเลือกครูใหญสตรีท่ียินดีใหเขาสัมภาษณจํานวน 8 คน ผล

การศึกษาท่ีสําคัญพบวาครูใหญสตรีไดอธิบายคุณลักษณะภาวะผูนําของตนเองวามีการเพิ่มอํานาจ

ใหผูรวมงาน ผานการใชการตัดสินใจแบบมีสวนรวม
แมทซ (Matz. 2001) นักศึกษาระดับปริญญาเอกแหงมหาวิทยาลัยแคลมอนทซ่ึงเปน

มหาวิทยาลัยระดับบัณฑิตศึกษา (Claremont Graduate University) ไดศึกษาเร่ืองผูนําสตรี: สไตล 
ความม่ันใจ และการมีอิทธิพล ผูใหขอมูลคือสตรีท่ีประสบความสําเร็จซ่ึงหมายถึงผูท่ีไดกาวสู

ตําแหนงสูงในสายงานวิชาการ ธุรกิจ และภาครัฐ ผลจากการศึกษาพบวาสตรีสวนใหญมีแบบภาวะ

ผูนําแบบมุงเนนการเห็นรวมกันหรือฉันทามติ ซ่ึงสนับสนุนงานวิจัยกอนๆ ท่ีวาคุณลักษณะภาวะ
ผูนําของสตรีคือการแบงปนอํานาจ กระตุนใหมีสวนรวม เสริมสรางพลังใหผูอื่น  และกระตุนสงเสริม

ใหผูอื่นมีความรูสึกวาตนเองมีคุณคา
การดเนอร (Gardner. 2004) นักศึกษาระดับปริญญาเอกแหงมหาวิทยาลัยอารคันซอ 

(University of Arkansas) ไดศึกษาเร่ืองการวิเคราะหพฤติกรรมสมรรถนะผูนําของผูบริหารสตรี โดย

ใชวิธีการศึกษาเชิงชาติพรรณวรรณา ผูนําสตรีท่ีเปนกรณีศึกษาในคร้ังน้ีคือเมดเดลีน (Madeleine)
ซ่ึงมีตําแหนงเปนผูบริหารของศูนยบริการสุขภาพท่ีมหาวิทยาลัยวิจัยมิดเวสเทอรน (Health

Services at a Midwestern Research University) นอกจากน้ียังมีผูใหขอมูลท่ีเปนผูรายงานสาย
ตรง (direct reports) จํานวน 22 คน เพื่อนจํานวน 7 คน และผูบังคับบัญชาจํานวน 1 คน วิธีการท่ี

ใชในการเก็บขอมูลใชการสังเกต การสัมภาษณ การสํารวจ ผลการศึกษาท่ีสําคัญพบวาผูนําสตรี

แสดงจุดแข็งในภาวะผูนํา 3 แบบ
1) เปนผูนําวิสัยทัศน ซ่ึงแสดงใหเห็นความมีวิสัยทัศน ความม่ันใจในตนเอง
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2) เปนผูนําแบบผูกพัน โดยมีการกระตุนสงเสริมและสนับสนุนผูรายงานสายตรง 

ในชวงเวลาของความตึงเครียด โดยการสรางโอกาสสําหรับการผูกพันทางอารมณ และการสงเสริม
ความสามัคคี 

3) เปนผูนําแบบประชาธิปไตย โดยการสงเสริมใหเกิดความคิดเห็นของคนสวนใหญ
หรือฉันทามติ  ผานการมีสวนรวม มีการพิจารณาและนําขอเสนอแนะของพวกเขาไปใชในการ

วางแผนสําหรับอนาคตและกระบวนการในการทํางานในแตละวัน

รังเคิล (Runkle. 2004). นักศึกษาระดับปริญญาเอกแหงมหาวิทยาลัยแคลิฟอรเนีย
ท่ีเมืองซานตาบารบารา (University of California -Santa Barbara) ไดศึกษาเร่ืองสะทอนคานิยม

และรูปแบบภาวะผูนํา: อธิการบดีสตรีในวิทยาลัยชุมชนในแคลิฟอรเนีย โดยใชวิธีการสํารวจและการ
สัมภาษณ ผูใหขอมูลเปนอธิการบดีสตรีจํานวน 48 คน  และในจํานวนน้ีมีการสัมภาษณอธิการบดี

สตรีจํานวน 7 คน ผลการคนพบท่ีสําคัญพบวาอธิการบดีสตรีสงเสริมใหบุคลากรมีสวนรวมใน

กระบวนการตัดสินใจ และเปนบุคคลท่ีผูมีสวนไดเสียกับองคการสามารถเขาถึงไดงาย

แมทิววิค (Matuevic. 2005) นักศึกษาระดับปริญญาเอกแหงมหาวิทยาลัยชิคาโก 

(University of Chicago) ไดศึกษาเร่ือง การสรางโอกาส: การศึกษาปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอ

ความกาวหนาทางอาชีพสําหรับผูบริหารสตรีระดับสูงจากมหาวิทยาลัยและวิทยาลัยในอิลลินอยส
ผูใหขอมูลเปนผูบริหารระดับสูงจากวิทยาลัยและมหาวิทยาลัยในอิลลินอยส จํานวน 15 คน โดยใช

วิธีการสัมภาษณ ผลการวิเคราะหขอมูลพบวาภาวะผูนําของสตรีมีคุณลักษณะเปนแบบรวมมือและ

สรางชุมชน 
ซิมซ-พอทเทิล (Sims- Pottle. 2005) นักศึกษาระดับปริญญาเอกแหงมหาวิทยาลัยเล

ไฮ (Lehigh University) ไดศึกษาเร่ืองประสบการณและรูปแบบภาวะผูนําของผูนําสตรี 6 คนใน
โรงเรียนนานาชาติอเมริกัน: การเดินทางสวนตัวและทางวิชาชีพ โดยใชวิธีการสัมภาษณ ผูใหขอมูล

เปนผูนําสตรีในโรงเรียนนานาชาติจํานวน 6 คน ผลการคนพบท่ีสําคัญพบวา ผูนําสตรีในการศึกษา

คร้ังน้ี แสดงใหเห็นคุณลักษณะของการรวมมือ การสื่อสาร การเปนผูชอบเสี่ยง การดูแลเอาใจใส 
นากามา (Nakama. 2005) นักศึกษาระดับปริญญาเอกแหงมหาวิทยาลัยฮาวาย 

(University of Hawai’ i) ไดศึกษาเร่ืองภาวะผูนํา อํานาจ และการรวมมือ: การเขาใจประสบการณ
ของผูนําทางการศึกษาสตรี การรวบรวมขอมูลดําเนินการโดยการทบทวนเอกสาร การสัมภาษณ 

การสังเกต ผูใหขอมูลเปนผูนําสตรี 10 คน 5 คนมาจากโรงเรียนของรัฐและ 5 คนมาจากวิทยาลัย

ชุมชนซ่ึงไดมาจากการเลือกแบบเจาะจงผลการคนพบท่ีสําคัญมีดังน้ี
1) ผูนําสตรีมองวาอํานาจและภาวะผูนําเปนเร่ืองของการไมแบงลําดับช้ันการบังคับ

บัญชา ( non- hierarchical) และอธิบายอํานาจและภาวะผูนําในฐานะเปนกระบวนการท่ีถูกแบงปน 
ผานทางการพัฒนาความสัมพันธแบบเพิ่มอํานาจหรือปฏิสัมพันธกับบุคคลซ่ึงถูกนํา

2) ผูนําสตรีมองวาจุดรวมกันของอํานาจและภาวะผูนําคือการรวมมือ 
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3) ผูนําสตรีสรางชุมชนท่ีเล็กกวาท่ีซ่ึงพวกเขาทําใหเกิดการปฏิบัติตามแบบภาวะผูนํา

แบบมีสวนรวม การจัดการกับทีมของผูมีสวนไดสวนเสีย เพิ่มอํานาจใหแกผูมีสวนไดสวนเสีย 
สนับสนุนใหเกิดการทํางานเปนทีม

โอพลาตคา (Oplatka. 2006) ไดศึกษาภาวะผูนําของสตรีในระบบการศึกษา
ภายในประเทศท่ีกําลังพัฒนาโดยการทบทวนงานวิจัยในปจจุบันเกี่ยวกับสตรีในการบริหาร

การศึกษาภายใน ประเทศท่ีกําลังพัฒนา 3 ประเทศคือตุรกี ทรินิแดดและโทบาโก  และสิงคโปร 

โดยการศึกษาทบทวนบทความภาษาอังกฤษจํานวน 13 เร่ืองซ่ึงไดรับการตีพิมพในวารสารท่ีมี
พิชญพิจารณ (peer-review)  ท้ังในสาขาการบริหารการศึกษา เพศภาวะศึกษาในวงการศึกษาและ

การศึกษาเปรียบเทียบ พบวาสตรีในประเทศกําลังพัฒนา มีการใชภาวะผูนําแบบหญิงท่ีเดนชัด
ลักษณะหน่ึงคือการใชภาวะผูนําแบบรวมมือ และเนนยํ้าการทํางานเปนทีม 

มาติเนส (Martinez. 2006) ไดศึกษาเร่ืองการศึกษาอภิมานวิทยานิพนธระดับปริญญา

เอกท่ีเกี่ยวกับผูบริหารสตรีเช้ือสายสเปน วิธีการศึกษาเปนการศึกษาอภิมานโดยแบงเปน 4 สวนคือ  
การวิเคราะหอภิมานเกี่ยวกับขอมูล  การวิเคราะหอภิมานเกี่ยวกับวิธีการ การวิเคราะหอภิมาน

เกี่ยวกับทฤษฎี  และการสังเคราะหอภิมาน ผูวิจัยไดคัดเลือกวิทยานิพนธจํานวน 6 เร่ืองตามเกณฑ
ท่ีผูวิจัยกําหนด ผลการศึกษาปรากฏขอคนพบดังน้ีในสวนของการวิเคราะหอภิมานดานขอมูล 

(meta-data phase) ผลการคนพบท่ีสอดคลองกันคือพบรูปแบบภาวะผูนําแบบรวมมือ การ

เผชิญหนากับการแบงแยกทางเพศ การมีประสบการณกับการดูแลชวยเหลือแบบพี่เลี้ยงและการมี
แมแบบ การไดรับการสนับสนุนจากครอบครัวและพอ-แม ในสวนของการวิเคราะหอภิมานเกี่ยวกับ

วิธีการ (meta – method phase) พบวาการออกแบบงานวิจัยในการศึกษาท้ังหมดใชการวิจัยเชิง
คุณภาพสําหรับในสวนของการวิเคราะหอภิมานเกี่ยวกับทฤษฎี (meta- theory phase) พบวา

กรอบแนวคิดเชิงทฤษฎีท่ีใชในงานวิจัยไดมาจากงานของเชคชาฟท (Shakeshaft. 1987, 1989)

จากการศึกษาแนวคิดและผลการวิจัยดังกลาวขางตน ผูวิจัยไดกําหนดตัวบงช้ีคุณลักษณะ

ดานพฤติกรรมความเปนผูนําแบบรวมมือของผูนําสตรีทางการศึกษาในภาคใต ดังตาราง 5
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ตาราง 5  ตัวบงช้ีคุณลักษณะดานพฤติกรรมความเปนผูนําแบบรวมมือ

ตัวบงช้ี ท่ีมา

1. ใหผูมีสวนไดเสียมีสวนรวมในการแบงปนขอมูล
    สารสนเทศ

Marchington. 2000; Howard. 1997;
Lawler; et al. 1998;

Enserink; & Koppenjan. 2007;
นรินทรชัย พัฒนาพงศา. 2547

2. ใหผูมีสวนไดเสียมีสวนเกี่ยวของในการให 

   คําแนะนํา คําปรึกษาเพื่อการเปลี่ยนแปลงของ
   องคการ

Marchington. 2000;

Lawler; et al. 1998

3. ใหผูมีสวนไดเสียมีสวนเกี่ยวของในการ

   ตัดสินใจในประเด็นตางๆท่ีเกี่ยวกับตน

Marchington. 2000; Lawler; et al. 1998;

Lawler; et al. 1992,1995;
นรินทรชัย พัฒนาพงศา. 2547;

เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ. 2543

4. ใหผูมีสวนไดเสียมีสวนเกี่ยวของในการวางแผน
   ปฏิบัติงานตางๆ

เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ. 2543;
Howard. 1997; Lawler; et al.1998

5. ใหผูมีสวนไดเสียมีสวนเกี่ยวของในการปฏิบัติ

   ตามแผนและการประเมินผล

นรินทรชัย พัฒนาพงศา. 2547;

เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ. 2543

6. ใหความรู ขอมูลสารสนเทศ การอํานวยความ

   สะดวกท่ีจําเปนในการปฏิบัติงาน

Gray; et al. 1990

7. ใหอิสระในการทํางานตามขอบเขตท่ีเหมาะสม Blanchard; et al. 1996

8. ใหอํานาจตัดสินใจท่ีเหมาะสมในการปฏิบัติงาน Yukl; & Lepsinger. 2004

9. ใหมีอํานาจแบบเปนทางการอยางเพียงพอ
   สําหรับทํางานท่ีไดรับมอบหมาย

Yukl; & Lepsinger. 2004

2.2.4 ความเปนผูนาํแบบเปลี่ยนสภาพและงานวิจัยที่เก่ียวของ

แนวคิดทฤษฎีภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพ ไดรับการยอมรับวาเปนทฤษฎีภาวะผูนํา

แนวใหมหรือเปนกระบวนทัศนใหม (new paradigm) เน่ืองจากภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพเปน
การเปลี่ยนแปลงกระบวนทัศนไปสูภาวะผูนําท่ีมีวิสัยทัศน  มีการกระจายอํานาจหรือเพิ่มอํานาจให

ผูรวมงาน  เปนผูมีคุณธรรม (moral agent) เปนผูนําการเปลี่ยนแปลงเช่ือในคุณคาของบุคคลและมี
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การกระตุนผูตามใหมีความเปนผูนําดวย (Cooper. 2003: 28); (อภิวัฒน เจนเช่ียวชาญ. 2549: 69);

(นิคม นาคอาย. 2549: 39-40) ภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพจึงเปนแนวทางในการศึกษาเกี่ยวกับ
ภาวะผูนําท่ีกวางกวาแนวคิดทฤษฎีภาวะผูนําอื่นๆ เน่ืองจากเปนวิธีท่ีจะชวยอธิบายวิธีท่ีผูนําและ

ผูตามมีอิทธิพลซ่ึงกันและกัน
ถึงแมแนวคิดเกี่ยวกับภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพจะไดรับความสนใจมามากกวาสอง

ทศวรรษ แตปจจุบันแนวคิดดังกลาวยังคงไดรับความสนใจอยูอยางตอเน่ือง ท้ังน้ีอาจเปนเพราะ

รูปแบบภาวะผูนําดังกลาวสามารถอธิบายปรากฏการณหรือวิธีการมีอิทธิพลซ่ึงกันและกันระหวาง
ผูนํากับผูตามได  และจากความสนใจท่ีเพิ่มมากข้ึนของทฤษฎีภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพ ประกอบ

กับการเขาสูบทบาทผูนําของสตรีในปจจุบันมีมากข้ึนทําใหความเปนไปไดท่ีวามีความแตกตางของ
รูปแบบภาวะผูนําระหวางชายและหญิงไดรับความสนใจอยางตอเน่ือง และมีผูใหความสนใจศึกษา

ความสัมพันธระหวางเพศภาวะ และภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพมากข้ึนดวย (Eagly; &

Johannesen-Schmidt. 2001: 781); (Kark. 2004: 160)
อยางไรก็ตามจากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของกับผูนําสตรีทางการศึกษา

ผูวิจัยพบวา ถึงแมในชวงสองทศวรรษท่ีผานมามีงานวิจัยจํานวนมากท้ังในประเทศและตางประเทศ
ท่ีศึกษาโดยใชกรอบแนวคิดภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพ แตยังไมพบการศึกษาเกี่ยวกับตัวแปรเพศ

ภาวะ (gender) และภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพในงานวิจัยภายในประเทศ ซ่ึงตางจากงานวิจัย

ตางประเทศ ท่ีใหความสนใจศึกษาเกี่ยวกับประเด็นดังกลาวคอนขางมากท้ังในบริบททางธุรกิจและ
ทางการศึกษา โดยผูท่ีศึกษาเกี่ยวกับผูนําสตรีไดอางวาผูนําสตรีมีคุณลักษณะบางประการท่ีนาจะ

ชวยเพิ่มความมีประสิทธิผลขององคการได น้ันคือการมีคุณลักษณะของภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพ 
โดยท่ีผูนําแบบเปลี่ยนสภาพจะสรางตนเองเปนแบบอยาง  เพิ่มอํานาจและเปนพี่เลี้ยงใหแก

ผูรวมงาน กระตุนใหผูรวมงานไดพัฒนาตนเองเต็มตามศักยภาพ (Rosener. 1990: 120) ซ่ึง

สอดคลองกับทรินิแดด และนอรมอร (Trinidad; & Normore. 2005: 574) ท่ีไดทบทวนวรรณกรรมท่ี
มีอยูเกี่ยวกับวิธีการนําท่ีสตรีใชในองคการ โดยมีจุดเนนท่ีสาขาธุรกิจและการศึกษา วิธีการท่ีใชคือ 

การทบทวนวรรณกรรมและเก็บขอมูลจากวารสารทางวิชาการท้ังดานธุรกิจและการศึกษา ขอมูลจาก
เว็บไซตและตํารา พบวาภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพเปนรูปแบบภาวะผูนําท่ีสตรีชอบใชมากกวา

อยางอื่น

เชนเดียวกับอี๊กลี่และคนอื่นๆ (Eagly; et al. 2003: 569-591) ท่ีไดสังเคราะหงานวิจัย
จํานวน 45 เร่ืองท่ีเปรียบเทียบผูจัดการชายและสตรีในองคการทางธุรกิจและทางการศึกษาบน

พื้นฐานการวัดภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพ ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน และภาวะผูนําแบบตามสบาย 
ผูใหขอมูลเปนผูรวมงานของ เพื่อน หรือตัวผูนําเอง ผลจากการศึกษาเปรียบเทียบผูนําชายและผูนํา

สตรี พบความแตกตางทางเพศภาวะ ถึงแมจะเล็กนอยแตมีนัยสําคัญ ซ่ึงแสดงใหเห็นวาสตรีไดรับ

การประเมิน (were rated) สูงกวาในทุกองคประกอบของภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพ น่ันคือสตรีมี
ภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพสูงกวา และยังเกี่ยวของกับการใหรางวัลตามสถานการณ (contingent

reward) สูงกวาซ่ึงเปนองคประกอบหน่ึงของภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน ในขณะท่ีผูชายมี
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คุณลักษณะผูนําแบบแลกเปลี่ยนในสวนของการบริหารแบบวางเฉยและภาวะผูนําแบบปลอยตาม

สบายสูงกวาสตรี
สําหรับในบริบททางธุรกิจก็ไดขอสรุปท่ีสอดคลองกัน เชน แบสและอโวลิโอ (Bass; &

Avolio. 1994b: 549-560) ไดศึกษาผูบริหารชายจํานวน 150 คนและผูบริหารสตรีจํานวน 79 คนใน 
6 บริษัทจาก 500 บริษัทช้ันนําท่ีจัดอันดับโดยนิตยสารฟอรจูนแหงอเมริกา พบวาผูบริหารสตรีโดย

เฉลี่ยถูกประเมินวามีประสิทธิผลมากกวา และนาพึงพอใจท่ีจะทํางานใหมากกวาในขณะเดียวกัน

ผูบริหารสตรีมีแนวโนมทําใหผูรวมงานเกิดความพยายามในการทํางานเพิ่มข้ึนมากกวาผูบริหารชาย 
ผูบริหารสตรียังไดรับการประเมินวามีคุณลักษณะภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพสูงกวาผูบริหารชายใน 

3 องคประกอบคือ การมีอิทธิพลหรือความเสนหา การดลใจ และการมุงความสัมพันธเปนรายคน 
สําหรับในองคประกอบของการกระตุนการใชปญญาน้ัน ถึงแมวาผูบริหารสตรีจะไดรับการประเมินวา

มีคุณลักษณะของการกระตุนการใชปญญาสูงกวาผูบริหารชาย แตความแตกตางดังกลาวไมมาก

พอท่ีจะเช่ือถือได สวนแบส และคนอื่นๆ (Bass; et al. 1996: 5-35) ไดดําเนินการสํารวจเกี่ยวกับ
ภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพระหวางผูนําสตรีและผูนําชาย 3 กลุม  กลุมท่ี 1 เปนผูจัดการระดับกลาง

ข้ึนไปใน 50 ธุรกิจขนาดใหญ กลุมท่ี 2 เปนหัวหนางานระดับตน และกลุมท่ี 3 เปนหัวหนาจาก
หนวยงานท่ีไมหวังผลกําไร หนวยงานดานการบริการสังคม หนวยงานดานสุขภาพ  หนวยงาน

รัฐบาลและธุรกิจขนาดเล็ก ก็ไดขอสรุปท่ีสอดคลองกันคือ พบวา ผูนําท่ีเปนสตรีมีการแสดงออกใน

องคประกอบของภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพบอยคร้ังมากกวาผูชาย 
ขอสรุปจากงานวิจัยจํานวนหน่ึงท่ีศึกษาเกี่ยวกับตัวแปรเพศภาวะและรูปแบบภาวะ

ผูนําดังกลาวและพบวาผูนําสตรีมีแนวโนมมีรูปแบบภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพมากกวา ประกอบ
กับขอสรุปจากงานวิจัยท่ีพบวาองคประกอบของภาวะผูนําเปลี่ยนสภาพของผูบริหารโรงเรียนในทุก

ดานมีความสัมพันธเชิงบวกกับประสิทธิผลการบริหารงานและพบความสัมพันธทางบวกระหวาง

ประสิทธิผลกับทุกองคประกอบของภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพ  (บุญมี กอบุญ. 2548; Lowe; et al.
1996) ทําใหมีนักการศึกษา และนักเขียนหลายทานกลาวอางวาวิธีการนําของผูนําสตรีเปนวิธีการนํา

ท่ีมีประสิทธิผล (Eagly; & Carli. 2003) อยางไรก็ตามถึงแมจะมีความพยายามในการเช่ือมโยงแบบ
ภาวะผูนําดังกลาวกับประสิทธิผลขององคการ  ซ่ึงนําไปสูการกลาวอางท่ีวาผูนําสตรีนาจะมีวิธีการ

นําท่ีมีประสิทธิผลมากกวาน้ัน  คงไมใชประเด็นท่ีผูวิจัยสนใจศึกษา เน่ืองจากผูวิจัยไมไดมุงไปท่ี

ประสิทธิผลท่ีเกิดข้ึนในองคการจากการใชวิธีการบริหารจัดการของผูนําสตรีหรือผูนําชาย แต
ประเด็นอยูท่ีวาผูนําสตรีกับผูนําชายน้ันมีวิธีการบริหารจัดการแตกตางกัน  และวิธีการท่ีผูนําสตรีใช

สะทอนคุณลักษณะของภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพมากกวา และการท่ีขอคนพบจากการวิจัยระบุวา
ผูนําสตรีมีคุณลักษณะภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพมากกวาผูชายน้ัน ในมุมมองของผูวิจัยคิดวาอาจ

เปนเพราะคุณลักษณะของภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพโดยเฉพาะในองคประกอบของการมุง

ความสัมพันธเปนรายบุคคล มีความเช่ือมโยงกับคุณคาทางจิตใจของผูหญิง ท่ีไดรับการพัฒนาผาน
กระบวนการกลอมเกลาทางสังคมใหเปนคนเห็นอกเห็นใจและไวตอความรูสึกของผูอื่น
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สําหรับแนวคิดเกี่ยวกับภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพน้ันมีจุดเร่ิมตนจากแนวคิดของ

ดาวนตัน ซ่ึงปรากฏในงานเขียนช่ือ “Downton’s Rebel Leadership” ในป 1973 ตอมาในป 1978
เจมส แมคเกรเกอร เบอรน (James McGregor Burns) ไดขยายแนวคิดดังกลาว  และในป 1985

แบส ไดนําเสนอทฤษฎีภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพอยางเปนทางการพรอมกับนําเสนอรูปแบบการ
วัดพฤติกรรมภาวะผูนําดังกลาว (Bass; & Avolio. 1994a: 2) แนวคิดภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพ

ไดถูกปรับเปลี่ยนอีกคร้ังหน่ึงโดยใชช่ือวาภาวะผูนําแบบตอเน่ืองเต็มรูปแบบ (Full Range

Leadership Continuum Model) (Hoy; & Miskel. 2005: 396-399, citing Bass. 1998) โดย
กําหนดใหภาวะผูนํามี 3 รูปแบบเชนเดิมแตกําหนดใหมี 9 องคประกอบ ในสวนของภาวะผูนําแบบ

เปลี่ยนสภาพน้ันประกอบดวย 5 องคประกอบ โดยองคประกอบท่ีเพิ่มข้ึนจากเดิมคือองคประกอบ
ของการมีอิทธิพล(idealized influence)โดยเพิ่มเปนการมีอิทธิพลจากคุณลักษณะ และการมีอิทธิพล

จากพฤติกรรม

สําหรับรายละเอียดขององคประกอบภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพในคร้ังน้ี ผูวิจัยใช
แนวคิดของแบสและอโวลิโอ (Bass; & Avolio. 1994a: 3-4) ท่ีเสนอแนวคิดวาภาวะผูนําแบบเปลี่ยน

สภาพมี 4 องคประกอบคือ การมีอิทธิพล การดลใจ การกระตุนทางปญญา และการมุงความสัมพันธ
เปนรายคน สาระโดยสรุปของแตละองคประกอบมีดังน้ี

2.2.4.1 การมีอิทธิพล (Idealized Influence)  ผูนําแบบเปลี่ยนสภาพมีการ

ประพฤติปฏิบัติตนเปนแบบอยางสําหรับผูรวมงาน ผูนําจะเปนท่ียกยอง เคาพรศรัทธา และไดรับ

ความไววางใจ ผูใตบังคับบัญชาจะพยายามประพฤติตนเหมือนผูนําและปรารถนาจะเลียนแบบผูนํา 
สิ่งท่ีผูนําจะตองปฏิบัติเพื่อใหไดความเช่ือถือ ศรัทธาดังกลาวคือการพิจารณาหรือการคํานึงถึงความ

ตองการของผูใตบังคับบัญชาเหนือกวาความตองการของตนเอง ผูรวมงานสามารถไววางใจผูนําได
วาผูนําจะทําในสิ่งท่ีถูกตอง มีผูนําจะมีคุณธรรม จริยธรรมสูง และหลีกเลี่ยงท่ีจะใชอํานาจเพื่อ

ประโยชนสวนตน และจะใชอํานาจเม่ือจําเปนเทาน้ัน (Bass; & Avolio. 1994a: 3)

สอดคลองกับแนวคิดของเฮลริเจลและสโลคัม (Hellriegel; & Slocum. 2004: 279-
280) ท่ีกลาววาการมีอิทธิพลสะทอนพฤติกรรมของผูนําแบบเปลี่ยนสภาพท่ีผูใตบังคับบัญชา

พยายามเลียนแบบหรือสะทอนภาพ โดยท่ัวไปผูใตบังคับบัญชาจะช่ืนชม เคารพและไววางใจผูนํา
ดังกลาว ผูนําแบบดังกลาวจะเปนผูนําประเภทสนับสนุน สงเสริม เปนผูนําท่ีมีวิสัยทัศน คานิยม 

ผูนําจะเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชารูสึกเปนอิสระในการถาม ผูนํามักจะพิจารณาความตองการและ

ผลประโยชนของผูใตบังคับบัญชาเหนือกวาความตองการของตนและอาจจะเสียสละผลประโยชน
ของตนเองเพื่อเห็นแกผูอื่น ผูนําแบบน้ีเปนท่ีไววางใจและแสดงมาตรฐานสูงในดานของความมี

คุณธรรม จริยธรรม ผูนําใชการสื่อสารแบบเปดซ่ึงเปนสิ่งทาทายสําหรับผูใตบังคับบัญชาบางกลุม 
เปนผูนําท่ีมีความเห็นอกเห็นใจสูง และสนับสนุนสงเสริมผูใตบังคับบัญชา ถึงแมวาผูนําประเภทน้ีจะ

พยายามใชอํานาจเพื่อผลประโยชนของตนเองใหนอยท่ีสุด แตอาจมีการใชแหลงอํานาจอื่นๆ เชน 
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อํานาจเช่ียวชาญ อํานาจอางอิง อํานาจการใหรางวัลเพื่อขับเคลื่อนบุคคลและทีมไปสูวิสัยทัศนและ

เปาหมายรวมกัน
อยางไรก็ตามจากการปรับเปลี่ยนเปนภาวะผูนําแบบตอเน่ืองเต็มรูปแบบ ทําใหมี

การกําหนดองคประกอบของภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพในสวนของการมีอิทธิพลออกเปน 2
องคประกอบยอยคือ  การมีอิทธิพลจากคุณลักษณะ (Idealized Influence Attributed) ซ่ึงเปนการ

รับรูของผูตามในคุณลักษณะของผูนําวามีความเสนหา มีบารมี มีความเช่ือม่ันและมีอํานาจและการมี

อิทธิพลจากพฤติกรรม (Idealized Influence Attributed) เปนวิธีการหรือพฤติกรรมของผูนําท่ีแสดง
ใหเห็นถึงคานิยม ความเช่ือ ไหวพริบและความเฉลียวฉลาดในการปฏิบัติงานของผูนํา (Hoy; &

Miskel. 2005: 397-398)
อีกมุมมองหน่ึงในประเด็นของการมีอิทธิพล (Idealized Influence) คือแนวคิดของ

เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ (2547: 62-63) ซ่ึงไดใชคําวาความเสนหา (charisma) โดยกลาววา ความ

เสนหาเปนองคประกอบท่ีสําคัญของกระบวนการเปลี่ยนสภาพ อันเปนความสามารถของผูนําท่ีจะ
ทําใหผูอื่นอยากท่ีจะยอมรับและยอมเปนผูตาม มีบุคลิกท่ีคนเห็นแลวอยากยกยองนับถือ ผูนําท่ีมี

คุณลักษณะดังกลาวมีความสามารถในการชักนํา เกลี้ยกลอมและมีพลังท่ีจะกระตุนอารมณใหผูอื่น
เห็นคลอยตาม ผูนําโดยเสนหาน้ีจะไดรับการยกยอง มีมาตรฐานในการทํางาน ตั้งเปาหมายท่ีทาทาย

สําหรับผูใตบังคับบัญชา

โดยสรุปแลวการมีอิทธิพลหรือความเสนหาเปนการท่ีผูนํามีบุคลิกสวนตัวหรือพลัง
ท่ีผูใตบังคับบัญชาเห็นแลวอยากยกยองนับถือ และรูสึกศรัทธา ภาคภูมิใจท่ีไดทํางานรวม ผูนําจะ

สรางตนเองเปนแบบอยางใหแกผูใตบังคับบัญชา และเปนผูท่ีมีความเช่ือม่ัน มีไหวพริบ และความ
เฉลียวฉลาดในการปฏิบัติงาน 

2.2.4.2 การดลใจ (Inspiration Motivation)  ผูนําแบบเปลี่ยนสภาพมีการประพฤติ

ปฏิบัติในวิถีทางท่ีจูงใจและสรางแรงบันดาลใจกับทุกคนรอบขาง โดยการจัดหางานท่ีมีความหมาย

และทาทายสําหรับผูใตบังคับ บัญชา มีการกระตุนจิตวิญญาณของทีม แสดงความเปนคน
กระตือรือรนและมองโลกในแงดี ผูนําใหผูใตบังคับบัญชามีสวนเกี่ยวของในการทําใหเกิดวิสัยทัศน

ในอนาคต ผูนําอธิบายเปาหมายและความคาดหวังขององคการอยางชัดเจนและอธิบายวาผูใต
บังคับบัญชาจะทําอยางไรจึงจะบรรลุเปาหมายน้ัน และผูนําจะแสดงความมุงผูกพันตอเปาหมายและ

วิสัยทัศนรวม (Bass; & Avolio. 1994a: 3)

สําหรับเฮลริเจลและสโลคัม (Hellriegel; & Slocum. 2004: 278) ไดใหแนวคิด
ไวในลักษณะคลายกันคือ กลาววา การดลใจเกี่ยวของกับพฤติกรรมและการสื่อสารท่ีใหแนวทาง

ผูใตบังคับบัญชาโดยทําใหพวกเขารูสึกเห็นคุณคาและความทาทายของงาน ผูนําประเภทน้ีจะแสดง
ความกระตือรือรนอยางสูง และมองโลกในแงดี  ผูนําจะสนับสนุนจิตวิญญาณของทีม ผูนําเหลาน้ีให

ผูใตบังคับบัญชามีสวนเกี่ยวของในการกําหนดวิสัยทัศนในอนาคตซ่ึงอาจจะแตกตางจากปจจุบันซ่ึง
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จะทําใหผูใตบังคับบัญชามีความมุงม่ันผูกพันตอวิสัยทัศนน้ัน ผูนําจะสรางแรงบันดาลใจให

ผูใตบังคับบัญชาจากการพูดและการกระทําของตน แนวคิดดังกลาวสอดคลองกับ เสริมศักดิ์ 
วิศาลาภรณ (2547: 64) ท่ีกลาวถึงการดลใจวาเปนวิธีการท่ีผูนําอธิบายเปาหมายในอนาคตของ

องคการซ่ึงผูใตบังคับบัญชามีสวนรวม อธิบายใหผูใตบังคับบัญชาทราบวา จะชวยกันปฏิบัติภารกิจ
ใหสําเร็จลุลวงไดอยางไร จะดลใจผูตามโดยจุดประกายความคิดท่ีจะชวยใหทํางานไดสําเร็จโดยใช

ความพยายามเพิ่มข้ึน

โดยสรุปแลว การดลใจเปนการจูงใจและสรางแรงบันดาลใจใหผูใตบังคับบัญชาเห็น
คุณคา ความหมายและความทาทายของงานท่ีทํา  กระตุนใหผูใตบังคับบัญชามีความเขาใจและเห็น

คุณคาของเปาหมายขององคกร โดยอธิบายเปาหมายขององคกรใหผูใตบังคับบัญชาทราบและ
อธิบายวาจะทําอยางไรจึงจะบรรลุเปาหมายดังกลาว กระตุนใหผูใตบังคับบัญชามีสวนเกี่ยวของเพื่อ

สรางวิสัยทัศนรวมกันขององคการและมีความมุงม่ันผูกพันตอวิสัยทัศนน้ัน

2.2.4.3 การกระตุนการใชปญญา (Intellectual Stimulation) ผูนําแบบเปลี่ยน

สภาพจะกระตุน ย่ัวยุใหผูใตบังคับบัญชาพยายามพัฒนาตนเองในการคิดริเร่ิมสรางสรรค โดยการ
ตั้งสมมติฐานท่ีเปนคําถาม การเปลี่ยนกรอบการมองปญหาท่ีเกิดข้ึน และคิดหาวิธีใหมๆ กับ

สถานการณเดิม กระตุนใหผูใตบังคับบัญชาลองใชวิธีการใหมๆ และจะไมมีการวิพากษวิจารณ
ความคิดของผูใตบังคับบัญชาเพียงเพราะความคิดของพวกเขาแตกตางจากความคิดของผูนํา 

(Bass; & Avolio. 1994a: 3)

เชนเดียวกันกับ เฮลริเจลและสโลคัม (Hellriegel; & Slocum. 2004: 279) ท่ีเสนอ
แนวคิดวาการกระตุนการใชปญญาเปนการกระตุน สงเสริมผูใตบังคับบัญชาใหคิดสรางสรรค 

คิดริเร่ิม ผูนําประเภทน้ีจะย่ัวยุใหผูใตบังคับบัญชาตั้งสมมติฐานท่ีเปนคําถาม สํารวจความคิดหรือ
วิธีการใหมๆ และใหมองสถานการณเดิมๆ ดวยมุมมองใหมๆ ผูนําประเภทน้ีจะกระตือรือรนในการ

เสาะแสวงหาความคิดใหมๆ หรือวิธีการแกปญหาท่ีสรางสรรคจากผูใตบังคับบัญชา จะไมมีการ

วิพากษวิจารณความคิดของผูใตบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชาจะมีความอดทนสูงกับความผิดพลาด
ของผูใตบังคับบัญชาและจะไมมีการวิพากษวิจารณความผิดของผูใตบังคับบัญชาในท่ีสาธารณะ 

ผูนําประเภทน้ีจะมุงสนใจวาอะไรท่ีอยูในปญหา มากกวา ใครท่ีควรถูกตําหนิสําหรับปญหาเหลาน้ัน 
และมองวาการเสี่ยงเปนสิ่งจําเปนและเปนท่ีปรารถนาในการพัฒนาและความสําเร็จขององคการใน

ระยะยาว สอดคลองกับเสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ (2547: 65) ท่ีกลาววา การกระตุนการใชปญญาเปน

วิธีการท่ีผูนําแบบเปลี่ยนสภาพย่ัวยุผูตามใหแกปญหาดวยวิธีการใหมๆ กระตุนการสรางระบบ
ความคิด เรียนรูวิธีการแกปญหาอยางสรางสรรค สงเสริมใหผูตามรูจักวิเคราะหปญหา แกปญหา

อยางเปนระบบ สงเสริมการแกปญหาในลักษณะปองกันไวกอน
โดยสรุปแลว การกระตุนการใชปญญาเปนการกระตุน ย่ัวยุ ใหผูใตบังคับบัญชาพัฒนา

ตนเองในการคิดริเร่ิม คิดสรางสรรคโดยการตั้งขอสมมติฐานท่ีเปนคําถามเกี่ยวกับวิธีการทํางาน

แบบเดิม  สงเสริมใหผูใตบังคับบัญชามองปญหาในมุมมองใหมๆและคิดหาวิธีการแกปญหาท่ี
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สรางสรรค กระตุนใหผูใตบังคับบัญชาใชวิธีการใหม ๆ กับสถานการณเดิม และจะไมวิพากษ 

วิจารณความคิดหรือความผิดของผูใตบังคับบัญชาในท่ีสาธารณะ

2.2.4.4 การมุงความสัมพันธเปนรายคน (Individualized Consideration)

ผูนําประเภทน้ีจะใหความสนใจเปนพิเศษกับความตองการความสําเร็จและความกาวหนาของ

ผูรวมงานแตละคน โดยการทําตนเปนพี่เลี้ยงหรือโคช ผูใตบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงานจะไดรับ
การพัฒนาอยางสูงสุดตามศักยภาพท่ีตนมีมีการสรางโอกาสในการเรียนรูใหมๆ ควบคูไปกับการ

สรางบรรยากาศท่ีสนับสนุน มีการตระหนักถึงความแตกตางระหวางบุคคลในแงของความตองการ 

และความปรารถนา  ผูนําแสดงการยอมรับในความแตกตางระหวางปจเจกบุคคล มีการใชการ
สื่อสาร 2 ทาง มีการบริหารจัดการโดยการเดินดูไปรอบๆ ท่ีทํางาน (management by waking

around) มีการปฏิสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชาเปนการสวนบุคคล สนใจความวิตกกังวลของ
ผูใตบังคับบัญชา มองผูใตบังคับบัญชาในฐานะบุคคลมากกวาลูกจาง ผูนําจะมีการฟงอยางมี

ประสิทธิภาพ  ผูนํามอบหมายงานเพื่อเปนเคร่ืองมือในการพัฒนาผูใตบังคับบัญชา มีการติดตามงาน

ท่ีไดมอบไปเพื่อดูวาผูใตบังคับบัญชาตองการคําแนะนําหรือการสนับสนุนเพิ่มเติมหรือไม และเพื่อ
ประเมินความกาวหนา ซ่ึงผูใตบังคับบัญชาจะไมรูสึกวากําลังถูกตรวจสอบ (Bass; & Avolio.

1994a: 3-4)
สวน เฮลริเจลและสโลคัม (Hellriegel; & Slocum. 2004: 281) กลาวไวสอดคลองกนั

วาการมุงความสัมพันธเปนรายคน หมายถึงการท่ีผูนําใหความสนใจเปนพิเศษเกี่ยวกับความ

ตองการความสําเร็จและความกาวหนาของผูใตบังคับบัญชา ผูนําจะทําตนเปนโคช พี่เลี้ยง ครู 
ผูอํานวยความสะดวกและท่ีปรึกษา ผูใตบังคับบัญชาและผูรวมงานจะถูกกระตุนสงเสริมใหพัฒนาไป

ถึงศักยภาพสูงสุดท่ีตนมี ผูนําจะยอมรับความแตกตางของปจเจกบุคคล และใหรางวัลเพื่อสงเสริม
ความคิดสรางสรรคและความคิดริเร่ิม มีการกระตุนการสนทนาแบบเปดกับผูใตบังคับบัญชา ผูนํา

ใชการบริหารโดยการมีสวนเกี่ยวของอยางตอเน่ือง (management by continuous engagement)

ผูนํามีทักษะการฟง และมีการเพิ่มอํานาจใหผูใตบังคับบัญชาในการตัดสินใจ ในขณะเดียวกันก็มี
การกํากับติดตามผูใตบังคับบัญชาเพื่อตัดสินวา พวกเขาตองการการสนับสนุนเพิ่มเติมหรือ

คําแนะนําเพิ่มเติมหรือไมและเพื่อประเมินความกาวหนา 
อยางไรก็ตามเสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ (2547: 65-66) ไดใหแนวคิดไววาการมุง

ความสัมพันธอาจแบงเปน 2 ลักษณะ ลักษณะแรกเปนการมุงสัมพันธโดยเนนท่ีกลุม ปรึกษาหารือ

กับผูใตบังคับบัญชาเปนกลุม ลักษณะท่ีสองเปนการมุงสัมพันธท่ีเนนเปนรายบุคคล ผูนําสนใจ
ผูใตบังคับบัญชาแตละคน ในการมุงความสัมพันธเปนรายคนน้ันผูนําแบบเปลี่ยนสภาพจะสนใจ

ผูใตบังคับบัญชาแตละคนอยางใกลชิด ทําหนาท่ีเปนพี่เลี้ยงผูตามซ่ึงตองการพัฒนาตนเอง สงเสริม
และพัฒนาผูตามตามความตองการ ความสนใจและความสามารถ ผูนําอาจชมเชยเม่ือผูใตบังคับ

บัญชาทํางานไดดี ช้ีใหเห็นจุดออนของการทํางาน แลกเปลี่ยนความคิดระหวางกัน ซ่ึงเปนการให

ประสบการณท่ีเปนการเรียนรูแกผูใตบังคับบัญชา จะชวยการพัฒนาการเปนผูนํา ผูนําจะใหความ
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เสมอภาคแกผูใตบังคับบัญชา ยกระดับและเปาหมายของผูใตบังคับบัญชา ผูนําอาจใชวิธีการบริหาร

แบบเดินไปรอบๆ โดยการตรวจเย่ียมผูใตบังคับบัญชาแบบไมเปนทางการ ไมใชการเดินตรวจตรา
เพื่อจับผิด ซ่ึงจะชวยสรางความรูสึกผูกพันระหวางผูนํากับผูใตบังคับบัญชาได

โดยสรุปแลวการมุงความสัมพันธเปนรายคนเปนการแสดงความสนใจความตองการ
ความสําเร็จและความตองการความเจริญกาวหนาของผูใตบังคับบัญชาแตละคนอยางใกลชิด ทํา

หนาท่ีเปนโคช หรือพี่เลี้ยงแกผูใตบังคับบัญชาซ่ึงตองการพัฒนาตนเอง สงเสริมและพัฒนาผูตามได

พัฒนาตนเองสูงสุดตามศักยภาพท่ีตนมีโดยการตระหนักถึงความแตกตางของปจเจกบุคคล 
จากแนวคิดดังกลาวขางตนสรุปไดวาความเปนผูนําแบบเปลี่ยนสภาพเปนคุณลักษณะ

ของผูบริหารท่ีมีบุคลิกท่ีผูใตบังคับบัญชาเห็นแลวรูสึกศรัทธา เปนผูท่ีมีความเช่ือม่ัน และความ
เฉลียวฉลาดในการปฏิบัติงาน มีการจูงใจและสรางแรงบันดาลใจใหผูใตบังคับบัญชาเห็นคุณคาและ

ความทาทายของงานท่ีทํา มีความเขาใจและเห็นคุณคาของเปาหมายขององคกร มีสวนเกี่ยวของ

เพื่อสรางวิสัยทัศนรวมขององคการ กระตุนผูใตบังคับบัญชาพัฒนาตนเองใหคิดริเร่ิมสรางสรรค  
มองปญหาและสถานการณเดิมๆ ในมุมมองใหมๆ และคิดหาวิธีแกปญหาท่ีสรางสรรค ไมวิพากษ 

วิจารณความคิดหรือความผิดของผูใตบังคับบัญชาในท่ีสาธารณะ แสดงความสนใจผูใตบังคับบัญชา
อยางใกลชิด สงเสริมและพัฒนาผูใตบังคับบัญชาใหสามารถพัฒนาตนเองสูงสุดตามศักยภาพท่ีมี

งานวิจัยที่เก่ียวของ

ปานพิมพ เช้ือพลากิจ (Cheaupalakit. 2002) นักศึกษาระดับปริญญาเอกแหง
มหาวิทยาลัยอิลลินอยส สเตท (Illinois State University) ไดศึกษาแบบภาวะผูนําของผูบริหารสตรี

และผูบริหารชายระดับอุดมศึกษาในประเทศไทย ผูใหขอมูลคือรองอธิการบดี คณบดี และ
ผูอํานวยการสถาบันตางๆ ในมหาวิทยาลัยของรัฐในประเทศไทยจํานวน 558 คนเปนชาย 407 คน 

และหญิง 151 คน  ผูวิจัยใชวิธีการสํารวจโดยใชแบบวัดภาวะผูนําแบบพหุองคประกอบ(5x) ของ

แบสและอโวลิโอฉบับปรับปรุง ป 1995  ผลการวิจัยพบวาโดยท่ัวไปการใหรางวัลตามสถานการณ
เปนแบบภาวะผูนําท่ีเดนมากท่ีสุดในกลุมผูบริหารดังกลาว สําหรับองคประกอบของภาวะผูนําแบบ

เปลี่ยนสภาพท้ังหมดเปนรูปแบบภาวะผูนําท่ีมีความเดนชัดมากท่ีสุดเปนอันดับสอง ตามดวยการ
บริหารแบบวางเฉย (management- by- exception) และภาวะผูนําแบบปลอยตามสบาย ( laissez-

fair ) ซ่ึงมีโอกาสพบคอนขางนอย และพบวาโดยท่ัวไป ผูบริหารสตรีแสดงองคประกอบตาง ๆ ของ

ผูนําแบบเปลี่ยนสภาพในภาพรวมสูงกวาและแสดงคุณลักษณะของภาวะผูนําดานการบริหารแบบ
วางเฉยในภาพรวมต่ํากวาผูชายอยางมีนัยสําคัญ 

วอนสตรีท (Wanstreet. 2003) นักศึกษาระดับปริญญาเอกแหงมหาวิทยาลัยเซาท
เทอรน อิลลินอยส ท่ีเมืองคารบอนเดล (Southern Illinois University at Carbondale) ไดศึกษาเร่ือง

การรับรูความมีประสิทธิผลของผูบริหารการศึกษาเทคนิคและการอาชีพท่ีไดรับอิทธิพลจากแบบ

ภาวะผูนํา และเพศภาวะ การวิจัยคร้ังน้ีมีจุดมุงหมายเพื่อศึกษาอิทธิพลของแบบภาวะผูนําและเพศ
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ภาวะท่ีมีตอความมีประสิทธิผลตามการรับรูของผูบริหารวิทยาลัยเทคนิคและการอาชีพ เคร่ืองมือท่ี

ใชรวบรวมขอมูลคือแบบสอบถามภาวะผูนําแบบพหุองคประกอบ (MLQ) ผูใหขอมูลคือ
ผูอํานวยการการศึกษาสําหรับระบบการจางงานในอิลลินอยสจํานวน 41 คนเปนชาย 20 คนและ

หญิง 21 คน และใหผูอํานวยการเหลาน้ีสงแบบสอบถามสวนหน่ึงไปยังสมาชิกของคณะกรรมการ
ควบคุม 3 คณะจํานวน 112 คน ผลจากการวิเคราะหขอมูลพบวา ภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพเปน

แบบภาวะผูนําท่ีเดน ท่ีผูบริหารวิทยาลัยเทคนิคและการอาชีพ (CTE)ใช   และองคประกอบดานการ

ใหรางวัลตามสถานการณของภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน ถูกใชบอยคร้ัง พอๆ กับองคประกอบตาง 
ๆของภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพ และจากการวิเคราะหขอมูลตอไปพบวาภาวะผูนําแบบเปลี่ยน

สภาพเปนแบบภาวะผูนําท่ีมีประสิทธิผลตามการรับรูของผูบริหาร  อยางไรก็ตามสําหรับสตรีมี
ความสัมพันธทางบวกระหวางภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพและความมีประสิทธิผลมากวาผูชายมาก 

และมีความสัมพันธทางลบระหวางภาวะผูนําแบบปลอยตามสบายกับประสิทธิผลภาวะผูนํามากกวา

ผูชายมากจากการใชการวิเคราะหการถดถอยเพื่อพยากรณความมีประสิทธิผลของเพศภาวะและ
ภาวะผูนํา พบวาภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพเปนตัวพยากรณความมีประสิทธิผลท่ีมีนํ้าหนักในกลุม

ผูบริหารสตรีมากกวาชาย
มัว (Moore. 2003 ) นักศึกษาระดับปริญญาเอกแหงมหาวิทยาลัยอินคารเนทเวิรล 

(University of Incarnate World) ไดศึกษาเร่ืองรูปแบบภาวะผูนําของสตรีชาวแอฟริกัน-อเมริกันท่ี

เปนอธิการบดีวิทยาลัยและมหาวิทยาลัย ผูใหขอมูลคือสตรีชาวแอฟริกัน – อเมริกันท่ีเปนอธิการบดี
วิทยาลัยและมหาวิทยาลัยจํานวน 5 คน วิธีการศึกษาใชการสัมภาษณ การสํารวจโดยใช

แบบสอบถามภาวะผูนําแบบพหุองคประกอบ (Multifactor Leadership Questionnaire, MLQ)
และการวิเคราะหเอกสารๆ  ผลการศึกษาพบวา วิสัยทัศน แรงจูงใจของพนักงาน และการบรรลุ

เปาหมายโดยผานบุคคลอื่นเปนคุณลักษณะภาวะผูนําในกลุมสตรีดังกลาว และจากการประเมิน

ตนเอง และการประเมินโดยทีมงานซ่ึงเปนอาจารยประจําคณะโดยใชแบบวัดภาวะผูนําแบบพหุ
องคประกอบพบวาอธิการบดีสตรีเปนผูนําแบบเปลี่ยนสภาพท่ีมีประสิทธิผล 

เยทส  (Yates. 2005) นักศึกษาระดับปริญญาเอกแหงมหาวิทยาลัยอีสเทนเนสซ่ีสเตท 
(East Tennessee State University)  ไดศึกษาเชิงคุณภาพเกี่ยวกับผูอํานวยการโรงเรียนท่ีเปนสตรี

ในรัฐเทนเนสซี ผูใหขอมูลเปนผูอํานวยการโรงเรียนท่ีเปนสตรีจํานวน 19 คน วิธีการท่ีใชคือการ

สัมภาษณและการสอบถามโดยใชแบบวัดภาวะผูนําพหุองคประกอบ พบวาผูอํานวยการสวนใหญ
มีการใชทุกองคประกอบของภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพในระดับสูง และมีการใหรางวัลตาม

สถานการณซ่ึงเปนองคประกอบหน่ึงของภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนในระดับสูงดวยเชนกัน
ผูอํานวยการสตรีรับรูวา การมีทักษะทางการสื่อสาร การดูแลเอาใจใส ความสื่อสัตย ความเปนผูมี

วิสัยทัศน และการมีทักษะบุคคล เปนคุณลักษณะภาวะผูนําท่ีสําคัญของตน 

จากการศึกษาแนวคิดและงานวิจัยดังกลาวขางตน ผูวิจัยกําหนดตัวบงช้ีคุณลักษณะ

ดานพฤติกรรมความเปนผูนําแบบเปลี่ยนสภาพของผูนําสตรีทางการศึกษาในภาคใต ดังตาราง 6
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ตาราง 6 ตัวบงช้ีคุณลักษณะดานพฤติกรรมความเปนผูนําแบบเปลี่ยนสภาพ

ตัวบงช้ี ท่ีมา

1. มีบุคลิกท่ีผูใตบังคับบัญชาเห็นแลวรูสึกศรัทธา Bass; & Avolio. 1994;

เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ. 2547

2. สรางตนเองเปนแบบอยางใหแกผูใตบังคับบัญชา Hellriegel; & Slocum. 2004

3. มีความเช่ือม่ันและความเฉลียวฉลาดในการปฏิบัติงาน Hoy; & Miskel. 2005

4. จูงใจและสรางแรงบันดาลใจใหผูใตบังคับ บัญชาเห็น
   คุณคา ความหมายและความทาทายของงานท่ีทํา

Bass; & Avolio. 1994;
Hellriegel; & Slocum. 2004

5. กระตุนใหผูใตบังคับบัญชามีความเขาใจและเห็น 

   คุณคาของเปาหมายขององคกร 

Bass; & Avolio. 1994;

เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ. 2547

6. กระตุนใหผูใตบังคับบัญชามีสวนเกี่ยวของเพื่อสราง
   วิสัยทัศนรวมกันขององคการและมีความ

มุงม่ันผูกพันตอวิสัยทัศนน้ัน

Bass; & Avolio. 1994;
เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ. 2547;

Hellriegel; & Slocum. 2004

7. กระตุน ย่ัวยุ ใหผูใตบังคับบัญชาพัฒนาตนเองในการ
   คิดริเร่ิม คิดสรางสรรคตั้งขอสมมติฐานท่ีเปน

   คําถามเกี่ยวกับวิธีการทํางานแบบเดิม   

Bass; & Avolio. 1994;
Hellriegel; & Slocum. 2004

8. สงเสริมใหผูใตบังคับบัญชามองปญหาในมุมมอง
   ใหมๆและคิดหาวิธีการแกปญหาท่ีสรางสรรค  

Bass; & Avolio. 1994;
เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ. 2547;

Hellriegel; & Slocum. 2004

9. กระตุนใหผูใตบังคับบัญชาใชวิธีการใหม ๆ กับ

   สถานการณเดิม

Bass; & Avolio. 1994;

Hellriegel; & Slocum. 2004

10. ไมวิพากษวิจารณความคิดหรือความผิดของ

     ผูใตบังคับบัญชาในท่ีสาธารณะ

Hellriegel; & Slocum. 2004

11. สนใจความตองการความสําเร็จและความเจริญ 
     กาวหนาของผูใตบังคับบัญชาแตละคนอยางใกลชิด 

Bass; & Avolio. 1994;
เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ. 2547;

Hellriegel; & Slocum. 2004

12. ทําหนาท่ีเปนโคช หรือพี่เลี้ยงแกผูใตบังคับบัญชา
     ซ่ึงตองการพัฒนาตนเอง 

เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ. 2547;
Hellriegel; & Slocum. 2004

13. สงเสริมและพัฒนาผูใตบังคับบัญชาใหสามารถ

     พัฒนาตนเองสูงสุดตามศักยภาพท่ีแตละคนมี 

Bass; & Avolio. 1994;

เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ. 2547;
Hellriegel; & Slocum. 2004
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3. บริบทภาคใต

สําหรับบริบทภาคใต ผูวิจัยขอนําเสนอใน 3 ประเด็น คือ สภาพโดยท่ัวไป ความเช่ือ 

คานิยมและบุคลิกภาพของคนภาคใต และเขตพื้นท่ีการศึกษาในภาคใต สาระโดยสรุปของแตละ
ประเด็นมีดังน้ี

3.1 สภาพโดยทั่วไป

ภาคใตคือดินแดนสวนท่ีอยูทางดานทิศใตของประเทศไทย หรืออีกนัยหน่ึงคือตั้งอยูทาง

ตอนบนหรือตอนเหนือของคาบสมุทรมลายู รูปรางลักษณะของภาคใตเปนแหลมกั้นกลางอยูระหวาง
ทะเทอันดามัน  ทะเลชองมะละกาแหงมหาสมุทรอินเดียทางดานทิศตะวันตก กับทะเลจีนใต ทะเล

อาวไทยแหงมหาสมุทรแปซิฟคทางดานทิศตะวันออก ดวยเหตุน้ีในสมัยกอนจึงเรียกวาแหลมอินโด

จีน เพราะเปนแผนดินสวนท่ีเปนแหลมยาวตั้งอยูกลางระหวางประเทศอินเดียกับประเทศจีน และ
เปนดินแดนท่ีไดรับอารยธรรมแมบทจากท้ังอินเดียและจีน แตคําวาแหลมอินโดจีนตอมามีผูเรียกใช

นอยลงตามการเปลี่ยนแปลงทางประวัติศาสตรการเมืองเพราะเปนคํากวางอันหมายถึงดินแดนบน
แผนดินใหญของเอเชียตะวันออกเฉียงใตท้ังหมด และเรียกสวนท่ีเปนแหลมวา แหลมมลายู เพื่อ

กระชับเนนใหแคบลงไป เพราะวาแผนดินตอนปลายแหลมน้ันเปนท่ีตั้งของประเทศมาเลเซีย (มลายู

เดิม) สวนคนไทยมักเรียกแหลมมลายูวาแหลมทอง ซ่ึงแสดงใหเห็นวาดินแดนสวนน้ีมีความสําคัญ
มากทางเศรษฐกิจและการเมือง แหลมมลายูสวนท่ีเปนประเทศไทยแบงการปกครองออกเปน 14

จังหวัดคือ ชุมพร ระนอง สุราษฎรธานี พังงา ภูเก็ต กระบ่ี นครศรีธรรมราช ตรัง พัทลุง สตูล สงขลา 
ปตตานี ยะลา และนราธิวาส (ประทุม ชุมเพ็งพันธุ. 2544: 12-13)

ภาคใตมีพื้นท่ีรวม 70,715.2 ตารางกิโลเมตร มีความยาวจากเหนือจดใตประมาณ 750

กิโลเมตร จังหวัดท่ีใหญท่ีสุดคือ สุราษฎรธานี และจังหวัดท่ีเล็กท่ีสุดคือภูเก็ต ทุกจังหวัดของภาคใต
มีเขตติดตอกับทะเล ยกเวนยะลา  ภาคใตมีสภาพพื้นท่ีสวนใหญประกอบดวยพื้นท่ีราบ ปาไมภูเขา 

หาดทราย นํ้าตก ถ้ํา ทะเลสาบและกลุมเกาะในทองทะเลท้ังสองฝงมีเทือกเขาตะนาวศรี เทือกเขา
นครศรีธรรมราช โดยมีเทือกเขาสันกาลาคีรีเปนพรมแดนกั้นระหวางไทยกับมาเลเซีย มีแมนํ้าสาย

สําคัญ ไดแกแมนํ้าตาป แมนํ้าปตตานี แมนํ้าปากพนัง ฯลฯ และดวยอิทธิพลของลมมรสุมตะวันออก

เฉียงเหนือระหวางเดือนพฤศจิกายนถึงเดือนกุมภาพันธทางฝงทะเลอาวไทยตั้งแตชุมพรลงไป ทําให
ภาคใตมีเพียง 2 ฤดู คือฤดูรอนและฤดูฝน (ประชิด สกุณะพัฒน และอุดม เชยกีวงศ. 2549: 14)

ภาคใตจึงมีลักษณะภูมิประเทศท่ีแตกตางจากภูมิประเทศของภาคอื่นๆ ทุกภาค คือภาคใต
มีลักษณะเปนแผนดินตอเน่ืองจากภาคกลางท่ีย่ืนเปนแหลมทอดตัวจากเหนือ ลงสูใตเขาไปเปนสวน

หน่ึงของคาบสมุทรมลายู มีทะเลอยูท้ังสองขางของแหลมคือ ทะเลอันดามันเปนสวนหน่ึงของ

มหาสมุทรอินเดีย และอาวไทยอันเปนสวนหน่ึงของมหาสมุทรแปซิฟค และลักษณะภูมิประเทศ
ดังกลาวสงผลใหภาคใตเปนดินแดนท่ีมีความม่ังคั่งของทรัพยากรธรรมชาติ
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3.2 ความเช่ือ คานิยมและบุคลิกภาพของคนภาคใต

บุคลิกภาพคือผลรวมเบ็ดเสร็จของทุกสิ่งทุกอยางของแตละคน ท่ีหลอมรวมเขาดวยกันจาก
มวลประสบการณ การเรียนรู และสั่งสมจนตกผลึกในระดับท่ีสามารถบงบอกถึงลักษณะจําเพาะของ

แตละคนได บุคลิกภาพมักจะถูกนําไปผูกโยงกับคําตางๆ มากมาย ท้ังน้ีเพื่อท่ีจะใชเปนเคร่ืองชวยใน
การอธิบายปรากฏการณท่ีเกิดข้ึน เพราะท่ีสุดของบุคลิกภาพคือ พฤติกรรม เกิดจากการหลอม

รวมเขาดวยกับขององคประกอบพื้นฐาน 4 ลําดับช้ันคือ 1) ความเช่ือ 2) ทัศนคติ  3) คานิยม และ

4)บุคลิกภาพ โดยเร่ิมตนจากความเช่ือแลวคอยๆ ปรับเปลี่ยนกลายเปนทัศนคติ และเปลี่ยนเปน
คานิยม คานิยมมีพลังอํานาจมากพอในระดับท่ีสามารถผลักดันใหคนกําหนดพฤติกรรม (อาคม 

เดชทองคํา. 2543: 42-45)
สําหรับคานิยมของชาวภาคใตน้ัน สมปราชญ อัมมะพันธุ (2548: 204) กลาวไวดังน้ี

1) การทํางานรวมกัน วิถีชีวิตของคนสวนใหญในสังคมมีสภาพเหมือนๆ กัน ประกอบ

อาชีพคลายๆ กัน คือ ทําสวน ทํานา ทําไร เม่ือจะทํางานก็จะมีการออกปาก หรือการบอกหรือขอ
ชวยกันใหมาลงแขก รวมกันทํางาน 

2) รักพวกรักพอง ชาวภาคใตมีความรักพวกพองอยางเหนียวแนน มีการถือพวกถือหมู
เวลาจะทําอะไรหรือเลนอะไรก็เลนกันท้ังชุมชนหรือท้ังหมูบาน แพก็แพรวมกัน ชนะก็ชนะรวมกัน

3) เคารพผูอาวุโส ชาวภาคใตมักใหเกียรติผูอาวุโสในการแสดงความคิดเห็นหรือการ

ตัดสินใจ ถาผูอาวุโสพูดก็มักจะเช่ือถือตามน้ัน 
4) ชอบสนุกสนาน เปนนิสัยหรือคานิยมของคนไทยท่ัวไป สุขหรือทุกข อยางไรคนไทยก็

ยังคงหาความสนุกสนานไดจากสถานการณน้ันๆ
5)  ยกยองคนเกง

สําหรับอมรา ศรีสุชาติ (2544: 3-4,123, 132, 136,142, 209,211) ไดกลาวถึงจิตลักษณ

ของคนภาคใต ซ่ึงหมายถึงลักษณะนิสัยและความคิด ความเช่ือ ของคนภาคใตจากการสังเคราะห 
ตีความพฤติกรรมและปรากฏการณ ตลอดจนทัศนะของคนตางถิ่นท่ีรูสึกตอคนภาคใตวา การรวมตัว

กันเปนกลุมเล็กๆ ปกครองกันในหมูเหลาเดียวกันดวยวิถีชีวิตท่ีไมซับซอนเปนเวลายาวนาน ไดหลอ
หลอมลักษณะนิสัยการรักพวกพอง อยูอยางอิสระ และใชชีวิตเรียบงาย ความเคยชินเชนน้ีทําใหเกิด

ลักษณะนิสัยระมัดระวังในการเลือกรับสิ่งท่ีเขามาใหม  จิตลักษณท่ีคงมีอยูในคนภาคใตโดยสวนรวม 

ไมเสื่อมคลายคือ ความเปนคนเปดเผย ตองการรับรูขอมูลอยางชัดแจงและถูกตอง เพื่อนํามา
พิจารณาตัดสินใจดวยสติปญญาของตนเอง และจะยอมรับการปฏิบัติตามแนวคิดหรือนโยบายจาก

ผูนําท่ีมีบารมีท่ีไดพิสูจนตนใหเห็นแลววา มีพลังอํานาจใจการนํากลุมท่ีเหนือกวาและใหประโยชนแก
กลุมไดมากกวา นอกจากน้ียังกลาวถึงคนภาคใตวามีลักษณะนิสัยระมัดระวัง ชางคิด ไตรตรอง ตอง

มีขอมูลหรือการช่ังใจเสียกอนวาสิ่งไหนดีหรือไมดีกอนจะเลือกรับหรือปฏิเสธ ลักษณะนิสัยใจใหญ 

หรือชอบแสดงออกถึงความมีนํ้าใจตอแขกผูมาเยือนดวยการเลี้ยงดู จัดท่ีพักรับรองใหอยางดี รัก
พวกพอง รักหมูพวกเดียวกัน  ลักษณะนิสัยใครครวญพิจารณาและเปลี่ยนแปลงความเคยชินท่ีสั่งสม
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มานานไดยาก ทําใหคนภาคใตระมัดระวังในการเลือกรับ บางสิ่งบางอยาง นอกจากน้ียังกลาวถึง

ลัทธิศาสนาท่ีมีอิทธิพลตอคนภาคใตท้ังตอบุคลิกภาพ ลักษณะนิสัย แนวความคิด ความเช่ือ โดย
กลาววาการรับพระพุทธศาสนาฝายมหายานเปนเวลายาวนานหลายศตวรรษของคนภาคใต มีผลตอ

การสรางลักษณะนิสัย ท่ีโดดเดนอยางหน่ึงก็คือ ความพึงพอใจในการใชสติปญญาครุนคิดพินิจ
พิจารณา และไมเช่ืออะไรงายๆ วิพากษวิจารณถกเถียงในเร่ืองตางๆ เพื่อใหไดคําตอบหรือการ

เขาถึงความจริง และมีปฏิภาณไหวพริบในการโตเถียงตามหลักวิภาษวิธีตามแนวของปรัชญาฝาย

มหายาน 
เชนเดียวกันกับเอกวิทย ณ ถลาง (2540ก: 24-25,36-38) ท่ีกลาวไวสอดคลองกันวา

ภาคใตเปนสวนหน่ึงของคาบสมุทรมลายู ซ่ึงเปนชุมทางสัญจรทางทะเลระหวางคนจากแหลงอารย
ธรรมใหญนอยท้ังซีกโลกตะวันออกและตะวันตกอันไดแก จีน อินเดีย อาหรับ ยุโรป ดินแดนภาคใต

กลายเปนแหลงติดตอคาขายและแลกเปลี่ยนวัฒนธรรมกัน ไมเพียงแคดานการคาและวัฒนธรรม

เทาน้ัน แมแตการแตงงานระหวางคนตางชาติพันธุก็มีอยูมากตลอดมา การสัญจรไปมาหาสูดังกลาว
มีมาหลายศตวรรษและเปนการแลกเปลี่ยนวัฒนธรรมท่ีซับซอนกวางขวาง ภาคใตของไทยจึงเปน

ดินแดนท่ีชนหลายชาติพันธุ หลายภาษา หลายวัฒนธรรม อาศัยอยูรวมกันและติดตอสัมพันธกัน 
ประสบการณสั่งสมของคนภาคใตจากการพบปะกับคนแปลกหนา การคบคาสมาคมกับคน

หลากหลายชาติพันธ หลายวัฒนธรรมพัฒนาความเปนคนใจนักเลง เปนคนใจใหญ  โอบออมอารี 

แตขณะเดียวกันก็เปนคนไมยอมเสียเปรียบใครงายๆ และทําใหคนใตสวนใหญคลองแคลวในการคบ
หาสมาคมท้ังในหมูพวกเดียวกัน แตการยอมรับใครเขาเปนพวกและการใหความไววางใจใครเปนไป

ไดยากกวาคนภาคอื่นๆ การไดรูเห็นไดติดตอสัมพันธกันระหวางคนตางชาติ ตางภาษา ตาง
วัฒนธรรม ยังทําใหเกิดลักษณะเดนบางประการของคนใต คือเปนคนมีความคลองตัวในทางภาษา 

ชางเจรจา ชางโตแยง ตั้งปญหา มีไหวพริบปฏิภาณ มีช้ันเชิงไมยอมเสียเปรียบ เสียรูใครงายๆ 

คอนขางจะเจาถอยหมอความ ก็ไมคอยไวใจใครงายๆ ไวตัว จะเลือกรับ เลือกชอบ เลือกรักษาสิ่งท่ี
ตนพอใจวาดีสําหรับตน ปกครองยาก แตถาเช่ือถือหรือไวใจกันแลวก็ไมยาก เปนคนทระนงใน

ศักดิ์ศรี ไมนับถือหรือยินยอมใครงายๆ เปนคนรักหมูคณะของตนเม่ือเผชิญหนากับหมูคณะอื่น เปน
คนไมประหยัดและไมขยันเหมือนเทียบกับคนอีสาน คนเหนือ ท้ังน้ีเพราะมีกิน มีใชโดยไมตอง

พยายามหรือขยันหม่ันเพียรมากนัก เน่ืองจากธรรมชาติแวดลอมอุดมสมบูรณตามธรรมชาติ 

ลักษณะดังกลาวน้ีมีในคนไทยท่ัวไปก็จริงแตสําหรับคนใตมีผูตั้งขอสังเกตวามีลักษณะเดนดังกลาว
ชัดแจงกวา 

นอกจากน้ี เอกวิทย ณ ถลาง (2540ข: 7) ยังกลาววาสืบเน่ืองจากประวัติศาสตรของ
ภาคใตท่ีเปนดินแดนชายขอบพระราชอาณาเขตอยูหางไกลจากกรุงศรีอยุธยาและกรุงรัตนโกสินทร 

ชาวบานท่ีหางไกลพระเนตรพระกรรณ ไมรูจะไปพึ่งใครตองพึ่งตัวเอง แมจะมีศูนยกลางอํานาจอยาง

นครศรีธรรมราชและสงขลาในสมัยรัตนโกสินทรแตโดยขอจํากัดทางภูมิศาสตรและดินฟาอากาศทํา
ใหศูนยกลางอํานาจรัฐไมสามารถไปรูทุกขสุขโดยละเอียดได ชองวางน้ีทําใหเกิดคนกลาท่ีตองตัดสิน

โชคชะตาตัวเอง ตองพึ่งพาตนเอง ดังน้ันชาวใตจึงเปนนักสู เปนคนจริง เปนคนเด็ดขาด เปนนักเลง 
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มีความเปนตัวของตัวเอง เปนคนท่ีมีความหย่ิงทระนงในชาติกําเนิดของตนเอง และมีความเปนคน

ใตคอนขางสูง 
เชนเดียวกันกับชวน เพชรแกว (2534: 101-103) ท่ีกลาวถึงนิสัยและบุคลิกภาพของชาว

ภาคใตท่ีมีผลกระทบตอการพัฒนา โดยกลาววาบริบทท่ัวไปของภาคใตหลอหลอมนิสัยและบุคลิก
ภาพของชาวใต ภาคใตของประเทศไทยมีสภาพแตกตางกับภาคอื่นของประเทศอยางเห็นไดชัด 

ท่ีตั้งของภาคน้ีมีลักษณะแคบยาว กระหนาบดวยทะเลท้ังสองดาน ทรัพยากรธรรมชาติของภาคใตมี

ความอุดมสมบูรณไมดอยกวาภาคอื่นใด สภาพดังกลาวเปนองคประกอบพื้นฐานท่ีสําคัญโดยเปนสิ่ง
กําหนดลักษณะการดํารงชีวิตแตกตางไปจากลุมชนในทองถิ่นอื่นๆ ท้ังดานการประกอบอาชีพ 

ขนบประเพณี และความเช่ือบางประการ นอกจากน้ีลักษณะภูมิประเทศดังกลาวยังทําใหภูมิภาคน้ี
ติดตอสัมพันธกับโลกภายนอกมาแตโบราณ วัฒนธรรมของตางถิ่นท่ีเขามามีอิทธิพลตอวิธคีิด การ

ดํารงชีวิตของชาวภาคใต ชาวภาคใตไดมีการผสมผสานวัฒนธรรมกับดินแดนดังกลาวมาโดยตลอด

หลอมรวมจนเกิดเปนนิสัยและบุคลิกภาพเฉพาะกลุมท่ีไมเหมือนใคร ซ่ึงในสภาพท่ีเปนจริงโดยท่ัวไป
แลว นิสัยและบุคลิกภาพของชาวภาคใตกับชาวไทยภาคอื่นๆ มีลักษณะรวมกันอยูมาก แตนิสัยและ

บุคลิกภาพของชาวภาคใตสวนใหญท่ีเดนๆ คือ ชาวภาคใตสวนใหญพูดจาโตตอบตรงไปตรงมา 
โผงผาง ไมถนอมนํ้าใจหรือรักษามารยาทในการพูดกับคูสนทนา  เจรจาโตตอบเฉียบแหลม ฉับไว 

มีเหตุผล ไมยอมรับอะไรงายๆ  ใฝศึกษาหาความรู   ชอบแสดงตนวาเปนคนกวางขวาง  มีนํ้าใจ

กวาง กลาไดกลาเสีย มีความเฉียบขาด  รักศักดิ์ศรี และพิทักษพวกพองหรือเครือญาติ  รักสนุก 
เกียจคราน ไมคอยรูจักอดออม และประมาณในการใชจาย เน่ืองมาจากอยูในสภาพแวดลอมหรือ

ทรัพยากรอันอุดมสมบูรณ  ชอบทําตัวเปนหัวเรือใหญ หรือเปนนักเลง  ชอบรวมกลุม รักและผูกพัน
กับถิ่นกําเนิดซ่ึงเกิดจากความภาคภูมิใจวาถิ่นกําเนิดของตนอุดมดวยทรัพยากร และสภาพแวดลอม

ทางธรรมชาติเปนท่ีเจริญตาเจริญใจ 

สวนอาคม เดชทองคํา (2543: 54-56) กลาวไวในทํานองเดียวกันวาดวยเหตุแหงความ
หลากหลายทางชีวภาพ และความอุดมสมบูรณของทรัพยากรทางธรรมชาติ ทําใหผูคนชาวภาคใต 

โดยท่ัวไปตระหนักถึงความเปนตัวตนในระดับท่ีวา ไมตองขยันไมตองพึ่งพาใครก็อยูได ดังน้ันคน
ปกษใตจึงไมขวนขวายท่ีจะทํางานประเภทรับจาง เฉื่อยเฉย ไมมุงม่ันในการทํางาน มีความปจเจก

บุคคลสูง ไมงองอน ดื้อร้ัน หัวแข็ง ไมเช่ือการชักชวนช้ีนํางายๆ  นิสัยการปรนนิบัติบริการต่ํา ฯลฯ 

จึงทําใหคนตางภาครับรูคนปกษใตวาหย่ิงยะโส และจากการท่ีภาคใตเปนศูนยกลางการคาบน
คาบสมุทรผลสืบเน่ืองประการหน่ึงคือ การปะทะสังสรรคกับคนแปลกหนา แปลกวัฒนธรรม ความ

หลากหลายของบุคลิกภาพดังกลาวไดทําใหคนปกษใตเกิดการเรียนรูแบบซึมซับ สั่งสมและสืบทอด
จนสามารถกําหนดคาและตีความไดวาใครซ่ือสัตย เลหเหลี่ยม จริงจัง คนปกษใตจึงไดมีทาที ไวเชิง

และไมเปดตัวกอนเม่ือพบคนแปลกหนาช้ีประเด็นขอโตแยงดวยความคารมท่ีจัดจน ไวเชิง ท่ีจะตั้ง

ประเด็นเพื่อติติงไมยอมรับใครงายๆ พูดจาโผงผาง ตรงไปตรงมา  ไมถนอมนํ้าใจคูสนทนา 
ชอบศึกษาหาความรูเพื่อจะไดรูเทาทัน รักใครรักจริง  
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โดยสรุปแลว ลักษณะภูมิประเทศ ความเช่ือ วัฒนธรรม ศาสนา ความเปนมาทาง

ประวัติศาสตรของภาคใตสงผลตอการประกอบอาชีพ ประเพณี ความเช่ือ คานิยม และบุคลิกภาพ
อันเปนลักษณะเฉพาะของคนใต  ซ่ึงคุณลักษณะเฉพาะดังกลาวมีอิทธิพลตอการพัฒนา แตประเด็น

อยูท่ีวาจะทําอยางไรจึงจะนําคุณลักษณะดังกลาวไปสูกระบวนการพัฒนาไดอยางเหมาะสมเพื่อให
เกิดประโยชนสูงสุดในการพัฒนาการศึกษาในภาคใต

อยางไรก็ตามจากการจัดกลุมสนทนาผูทรงคุณวุฒิในภาคใตเม่ือวันท่ี 18 กรกฎาคม 2551

พบคุณลักษณะเฉพาะของผูบริหารสตรีท่ีเปนลักษณะเฉพาะของคนใตและบริบทภาคใตท่ีมีอิทธิพล
ตอการบริหารจัดการ โดยสรุปมีดังน้ี

คุณลักษณะของผูบริหารสตรีในภาคใตท่ีเปนลักษณะเฉพาะของคนใตมีดังน้ี
1) ผูบริหารสตรีในภาคใตมีบุคลิกแข็งกวาผูหญิงในภาคอื่นชัดมากคือเปนคน

ตรงไปตรงมาสูง (ปากอยางไร ใจอยางน้ัน “ปากตรงกับใจ”)

2) ผูบริหารสตรีในภาคใตมีปฏิภาณไหวพริบในการใชภาษา 
3) ผูบริหารสตรีในภาคใตมีความสามารถในการแกปญหาเฉพาะหนาคอนขางสูงกวา

ภาคอื่นๆ
4) ผูบริหารสตรีในภาคใตมีมนุษยสัมพันธดี สามารถเขากับคนอื่นไดงาย

5) ผูบริหารสตรีในภาคใตมีทักษะระหวางบุคคลสูง การทํางานรวมกับบุคคลอื่น

สามารถทําไดดี
6) ผูบริหารสตรีในภาคใตเปนคนสู ไมยอมแพในสิ่งท่ีไมถูกตอง

7) ผูบริหารสตรีในภาคใตเปนคนใจถึง กลาไดกลาเสีย มีจิตใจกวาง
สําหรับบริบทภาคใตท่ีมีอิทธิพลตอการบริหารจัดการสรุปไดดังน้ี

1) บริบทภาคใตหลายเร่ืองไมเหมือนกันท้ัง 14 จังหวัด เอกลักษณของภาคใตข้ึนอยู

กับแตละถิ่น ภาคใตมีลักษณะเฉพาะถิ่นสูงมาก ความหลากหลายของความเช่ือมีมากในแตละ
ทองถิ่น จังหวัดใกลเคียงกันก็มีความแตกตางกัน แมแตจังหวัดเดียวกันยังแตกตางกัน ซ่ึงตางจาก

ทองถิ่นอื่นท่ีความเช่ือของคนในทองถิ่นตางๆ ภายในภาคคอนขางมีความคลายคลึงกัน 
3) ในบริบท 3 จังหวัดชายแดนภาคใต ความเช่ือของศาสนาอิสลามมีอิทธิพลตอชาย

และหญิงและการเปนผูนําในสังคมมาก  ความคิด ความเช่ือในจังหวัดชายแดนภาคใตเกี่ยวกับชาย

หญิง น้ันผูชายตองมากอน ผูหญิงมาทีหลัง สังคมมุสลิมเปนสังคมท่ีคาดหวังผูหญิงใหเปนผูตาม
มากกวาผูนําเพราะผูหญิงตองรับภาระงานบานสูงกวา ครอบครัวท่ัวๆ ไปในภาคอื่น ชาวมุสลิมไม

คอยใหโอกาสกับผูหญิงเปนผูบริหาร ในวงสนทนาจะฟงผูชายมากกวาผูหญิง ผูหญิงท่ีเปนผูบริหาร
โรงเรียน เม่ือกลับไปชุมชนยังไมคอยไดรับการยอมรับ ไมเหมือนกับผูบริหารชายท่ีไดรับการยกยอง 

ยอมรับไมวาจะในโรงเรียนหรือในชุมชน อยางไรก็ตามปจจุบันสังคมมุสลิมเร่ิมจะใหการยอมรับผูนํา

หญิงมากข้ึน
4) วัฒนธรรมของภาคใตโดยเฉพาะการละเลนหนังตะลุงเปนสิ่งท่ีมีอิทธิพลอยางมาก

ในการหลอหลอมบุคลิกลักษณะเฉพาะของคนใตใหมีไหวพริบและปฏิภาณในการใชภาษาและการ
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แกปญหาเฉพาะหนาผานการละเลนของตัวหนังตะลุงท่ีมีการนําเหตุการณในสังคม มาประยุกตกับ

ชีวิตจริง ตัวอยางเห็นไดจากนักการเมืองชาวใต ท่ีไดรับการสนใจฟงเปนอยางมากในการอภิปรายใน
สภา

5) คานิยมสําคัญประการหน่ึงของคนใตคือการยึดถือความเปนพวกพอง ซ่ึงมัก
แสดงออกโดยการสื่อสารกันดวยภาษาใต หรือภาษายาวี และการชวยเหลือเกื้อกูลกัน

6) คานิยมของคนใตไมชอบคนใชอํานาจบังคับ คนใตจึงชอบการบริหารโดยใชการ

กระจายอํานาจ
7) ชาวภาคใตยึดถือระบบนายหัว คนท่ีเปนผูนําตองเปนคนท่ีมีลักษณะของการกลาได

กลาเสีย  ไมทําประโยชนเพื่อปจเจกบุคคล มีลักษณะการใชความฉลาดเพื่อสวนรวม ผูนําท่ีมี
ลักษณะแบบนายหัวจึงไดรับการยกยอง และยอมรับ

8) บริบทดานเศรษฐกิจมีความจําเปนตอการบริหารจัดการเพราะการเปนผูบริหาร

จําเปนตองบริหารเพื่อตัวเอง ครอบครัว การใชจายเพื่อราชการ โดยเฉพาะจังหวัดชายแดนภาคใต 
ท่ีผูบริหารและครูมีสภาวะทางเศรษฐกิจแยกวาท่ีอื่น เพราะตองลงทุนเพื่อวัสดุอุปกรณในการปองกัน

ตนเองมากกวาท่ีอื่น และยังตองจายคาเดินทางเพิ่มข้ึนอีกหลายเทาตัวเพราะตองสงลูกไปเรียนท่ีอื่น 
ซ่ึงภาวะเศรษฐกิจท่ีไมดีดังกลาวสงผลตอการบริหารจัดการเพราะความหมกมุนเกี่ยวกับภาระหน้ีสิน

ท่ีมีบ่ันทอนประสิทธิภาพการทํางาน

9) คนใตยังคงนับถือระบบอาวุโสคอนขางมาก ท้ังน้ีอาจเปนเพราะความเช่ือทาง
ศาสนาพุทธท่ียึดถือการนับพรรษาเปนหลัก มีอิทธิพลตอความเช่ือเกี่ยวกับระบบอาวุโสท่ียังคงมีอยู

ในพื้นท่ี คนภาคใตยังเช่ือวาผูนําจําเปนตองสั่งสมประสบการณเชิงบริบทในระดับหน่ึง ผูอาวุโสนอย 
ไมควรข้ึนรับผิดชอบเปนผูบริหารโดยเร็วเพราะแรงเสียดทานมีมาก ท้ังน้ีเพราะคนท่ีอาวุโสนอย คน

อื่นมีความเกรงใจนอย ประกอบกับความอาวุโสมักเปนสิ่งท่ีควบคูกับการมีบารมี คนอาวุโสนอยมักมี

บารมีนอย โดยเฉพาะท่ีเห็นไดชัดคือในจังหวัดชายแดนภาคใต ผูนําท่ีกาวกระโดดดวยความรูสูงไม
คอยประสบความสําเร็จมากนัก

10) ชาวภาคใตยึดถือความสัมพันธของคนกับสังคม วัฒนธรรมของสังคมจึงเปนสิ่ง
สําคัญ ใครทําอะไรแปลกแยกจากสังคม ชุมชน อยูไมได การรูจักสํารวมในโอกาสเหมาะ รูวาควรอยู

อยางไร ณ ท่ีใดเปนสิ่งจําเปน

11) การยอมรับผูบริหารท่ีเปนผูหญิงมีความแตกตางกันในแตละทองถิ่น เชนใน
จังหวัดนครศรีธรรมราชมักจะยอมรับผูนําท่ีเปนผูชายมากกวาผูหญิง เชนเดียวกับบริบทจังหวัด

ชายแดนภาคใต แตในบริบทอื่นๆ การยอมรับสวนใหญข้ึนอยูกับผลงาน พฤติกรรมของผูนํามากกวา
ปจจัยอื่น แตอยางไรก็ตามผูบริหารหญิงกวาท่ีจะเปนท่ียอมรับของชุมชนคอนขางลําบาก
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3.3 เขตพ้ืนที่การศึกษาในภาคใต

กระทรวงศึกษาธิการไดกําหนดเขตพื้นท่ีการศึกษา เพื่อการบริหารจัดการศึกษาข้ันพื้นฐาน 

ท้ังประเทศจํานวน 175 เขต โดยกําหนดเขตพื้นท่ีการศึกษาในภาคใต จํานวน 26 เขต ดังน้ี
(ประกาศกระทรวงศึกษาธิการ เร่ือง กําหนดเขตพื้นท่ีการศึกษา. 2546: 1 – 31)

ตาราง 7 เขตพื้นท่ีการศึกษาในภาคใตตามประกาศกระทรวงศึกษาธิการป 2546

ที่ จังหวัด เขตพื้นที่การศึกษา ทองที่ในเขตพื้นที่

1 กระบ่ี เขตพื้นท่ีการศึกษากระบ่ี ทุกอําเภอ

เขตพื้นท่ีการศึกษาชุมพร 

เขต 1

อําเภอเมืองชุมพร อําเภอปะทิว และ

อําเภอทาแซะ

2 ชุมพร

เขตพื้นท่ีการศึกษาชุมพร 
เขต 2

อําเภอหลังสวน อําเภอพะโตะ อําเภอสวี 
อําเภอละแม และอําเภอทุงตะโก

เขตพื้นท่ีการศึกษาตรัง เขต 
1

อําเภอเมืองตรัง อําเภอนาโยง อําเภอ
ปะเหลียน อําเภอยานตาขาว 

และกิ่งอําเภอหาดสําราญ

3 ตรัง

เขตพื้นท่ีการศึกษาตรัง เขต 
2

อําเภอหวยยอด อําเภอกันตัง อําเภอ
วังวิเศษ อําเภอสิเกา และอําเภอรัษฏา

เขตพื้นท่ีการศึกษา

นครศรีธรรมราช เขต 1

อําเภอเมืองนครศรีธรรมราช อําเภอ

พระพรหม อําเภอลานสกา และ
อําเภอเฉลิมพระเกียรติ

เขตพื้นท่ีการศึกษา

นครศรีธรรมราช เขต 2

อําเภอทุงสง อําเภอทุงใหญ 

อําเภอบางขัน อําเภอนานอน 
อําเภอฉวาง อําเภอถ้ําพรรณรา 

อําเภอพิปูน และกิ่งอําเภอชางกลาง

เขตพื้นท่ีการศึกษา
นครศรีธรรมราช เขต 3

อําเภอเชียรใหญ อําเภอปากพนัง 
อําเภอรอนพิบูลย อําเภอหัวไทร 

อําเภอชะอวด และอําเภอจุฬาภรณ

4 นครศรีธรรมราช

เขตพื้นท่ีการศึกษา
นครศรีธรรมราช เขต 4

อําเภอทาศาลา อําเภอสิชล อําเภอ
ขนอม อําเภอพรหมคีรี 

และกิ่งอําเภอนบพิตํา
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ตาราง 7 (ตอ)

ที่ จังหวัด เขตพื้นที่การศึกษา ทองที่ในเขตพื้นที่

เขตพื้นท่ีการศึกษา
นราธิวาส เขต 1

อําเภอเมืองนราธิวาส อําเภอบาเจาะ 
อําเภอย่ีงอ อําเภอระแงะ 

อําเภอรือเสาะ และอําเภอศรีสาคร

5 นราธิวาส

เขตพื้นท่ีการศึกษา

นราธิวาส เขต 2

อําเภอสุไหงโก-ลก อําเภอสุคิริน อําเภอ

แวง อําเภอตากใบ อําเภอสุไหงปาดี 
อําเภอจะแนะ และอําเภอเจาะไอรอง

เขตพื้นท่ีการศึกษาปตตานี 

เขต 1

อําเภอเมืองปตตานี อําเภอยะหร่ิง 

อําเภอปะนาเระ อําเภอสายบุรี 
อําเภอไมแกน และอําเภอกะพอ

6 ปตตานี

เขตพื้นท่ีการศึกษาปตตานี 

เขต 2

อําเภอยะรัง อําเภอมายอ อําเภอ

โคกโพธิ์ อําเภอหนองจิก อําเภอแมลาน 
และอําเภอทุงยางแดง

7 พังงา เขตพื้นท่ีการศึกษาพังงา ทองท่ีทุกอําเภอ

8 พัทลุง เขตพื้นท่ีการศึกษาพัทลุง ทองท่ีทุกอําเภอ

9 ภูเก็ต เขตพื้นท่ีการศึกษาภูเก็ต ทองท่ีทุกอําเภอ

เขตพื้นท่ีการศึกษายะลา 

เขต 1

อําเภอเมืองยะลา อําเภอรามัน 

และกิ่งอําเภอกรงปนัง

10 ยะลา

เขตพื้นท่ีการศึกษายะลา 

เขต 2

อําเภอบันนังสตา อําเภอยะหา อําเภอ

กาบัง อําเภอธารโต และอําเภอเบตง

11 ระนอง เขตพื้นท่ีการศึกษาระนอง ทองท่ีทุกอําเภอ

เขตพื้นท่ีการศึกษาสงขลา 
เขต 1

อําเภอเมืองสงขลา  อําเภอระโนด 
อําเภอสะทิงพระ อําเภอกระแสสินธุ 

อําเภอนาหมอม และอําเภอสิงหนคร

12 สงขลา

เขตพื้นท่ีการศึกษาสงขลา 
เขต 2

อําเภอหาดใหญ อําเภอรัตภูมิ 
อําเภอควนเนียง อําเภอบางกล่ํา 

อําเภอคลองหอยโขง

12 สงขลา เขตพื้นท่ีการศึกษาสงขลา 

เขต 3

อําเภอนาทวี อําเภอจะนะ อําเภอเทพา 

อําเภอสะเดา และอําเภอสะบายอย

13 สตูล เขตพื้นท่ีการศึกษาสตูล ทองท่ีทุกอําเภอ
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ตาราง 7 (ตอ)

ที่ จังหวัด เขตพื้นที่การศึกษา ทองที่ในเขตพื้นที่

เขตพื้นท่ีการศึกษาสุราษฎร
ธานี เขต 1

อําเภอเมืองสุราษฎรธานี 
อําเภอกาญจนดิษฐ อําเภอดอนสัก 

อําเภอเกาะพะงัน และอําเภอเกาะสมุย

เขตพื้นท่ีการศึกษาสุราษฎร
ธานี เขต 2

อําเภอพุนพิน อําเภอคีรีรัฐนิคม 
อําเภอไชยา อําเภอทาฉาง 

อําเภอทาชนะ อําเภอบานตาขุน 
อําเภอพนม และกิ่งอําเภอวิภาวดี

14 สุราษฎรธานี

เขตพื้นท่ีการศึกษาสุราษฎร

ธานี เขต 3

อําเภอเวียงสระ อําเภอบานนาสาร 

อําเภอพระแสง อําเภอเคียนซา 
อําเภอบานนาเดิม และอําเภอชัยบุรี

เพื่อใหสอดคลองกับแนวทางการบริหารและจัดการศึกษาข้ันพื้นฐานในเขตพื้นท่ีพิเศษ

เฉพาะกิจจังหวัดชายแดนภาคใตเปนไปดวยความรวมเร็ว บรรลุเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพ 
จึงมีการปรับปรุงแกไขการกําหนดเขตพื้นท่ีการศึกษาท่ีกําหนดไวเดิมและกําหนดเขตพื้นท่ี

การศึกษาเพิ่มเติมในจังหวัดยะลา ปตตานี และนราธิวาส จังหวัดละ 1 เขต ดังตอไปน้ี (ประกาศ

กระทรวงศึกษาธิการ เร่ือง ปรับปรุงแกไขการกําหนดเขตพื้นท่ีการศึกษา และกําหนดเขตพื้นท่ี
การศึกษาเพิ่มเติม พ.ศ. 2550. 2550: 22-23)

ตาราง 8 เขตพื้นท่ีการศึกษาท่ีมีการปรับปรุงตามประกาศกระทรวงศึกษาธิการป 2550

ที่ จังหวัด เขตพื้นที่การศึกษา ทองที่ในเขตพื้นที่

เขตพื้นท่ีการศึกษายะลาเขต 1 อําเภอเมืองยะลา อําเภอรามัน 

และอําเภอกรงปนัง

เขตพื้นท่ีการศึกษายะลาเขต 2 อําเภอบันนังสตา อําเภอยะหา 
และอําเภอกาบัง

1 ยะลา

เขตพื้นท่ีการศึกษายะลาเขต 3 อําเภอเบตง และอําเภอธารโต
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ตาราง 8 (ตอ)

ที่ จังหวัด เขตพื้นที่การศึกษา ทองที่ในเขตพื้นที่

เขตพื้นท่ีการศึกษาปตตานีเขต 1 อําเภอเมืองปตตานี อําเภอยะหร่ิง 
อําเภอปะนาเระและอําเภอหนองจิก

เขตพื้นท่ีการศึกษาปตตานีเขต 2 อําเภอโคกโพธิ์ อําเภอยะรัง 

อําเภอมายอ และอําเภอแมลาน

2 ปตตานี

เขตพื้นท่ีการศึกษาปตตานีเขต 3 อําเภอสายบุรี อําเภอไมแกน อําเภอ

กะพอ และอําเภอทุงยางแดง

เขตพื้นท่ีการศึกษานราธิวาสเขต 1 อําเภอเมืองนราธิวาส อําเภอบาเจาะ 
อําเภอย่ีงอ อําเภอตากใบและอําเภอ

สุไหงปาดี จังหวัดนราธิวาส

เขตพื้นท่ีการศึกษานราธิวาสเขต 2 อําเภอสุไหงโก-ลก อําเภอสุคิริน 
อําเภอแวง อําเภอตากใบ 

และอําเภอสุไหงปาดี

3 นราธิวาส

เขตพื้นท่ีการศึกษานราธิวาสเขต 3 อําเภอระแงะ อําเภอจะแนะ และ
อําเภอเจาะไอรอง

ตอมากระทรวงศึกษาธิการไดออกประกาศ เร่ือง ปรับปรุงแกไขการกําหนดเขตพื้นท่ี

การศึกษา และกําหนดเขตพื้นท่ีการศึกษาเพิ่มเติม พ.ศ. 2551 (2551: 18-21) เพื่อใหมีความ
สอดคลองกับแนวทางการบริหารและจัดการศึกษาใหมีประสิทธิภาพ สงเสริมคุณภาพการศึกษา 

สามารถยกระดับคุณภาพผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของผูเรียนใหไดตามมาตรฐานการศึกษา โดยไดมี

การปรับปรุงการกําหนดเขตพื้นท่ีการศึกษาท่ีกําหนดไวเดิม และกําหนดเขตพื้นท่ีการศึกษาเพิ่มเติม
ใน 7 จังหวัดท่ัวประเทศ โดยในภาคใต มีจังหวัดพัทลุง ท่ีมีการปรับปรุงและกําหนดเขตพื้นท่ี

การศึกษาเพิ่มเติม 1 เขต ดังน้ี
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ตาราง 9 เขตพื้นท่ีการศึกษาท่ีมีการปรับปรุงตามประกาศกระทรวงศึกษาธิการป 2551

ที่ จังหวัด เขตพื้นที่การศึกษา ทองที่ในเขตพื้นที่

เขตพื้นท่ีการศึกษาพัทลุงเขต 1 อําเภอเมืองพัทลุง อําเภอควนขนุน 
อําเภอศรีนครินทร อําเภอศรีบรรพต 

และอําเภอปาพะยอม

1 พัทลุง

เขตพื้นท่ีการศึกษาพัทลุงเขต 2 อําเภอตะโหมด อําเภอกงหรา อําเภอ
เขาชัยสน อําเภอบางแกว อําเภอ

ปาบอน และอําเภอปากพะยูน

โดยสรุปเขตพื้นท่ีการศึกษาในภาคใตในแตละจังหวัดมีดังน้ี
1. กระบ่ี   มีจํานวน  1 เขตพื้นท่ีการศึกษา

2. ชุมพร   มีจํานวน 2 เขตพื้นท่ีการศึกษา
3. ตรัง     มีจํานวน 2 เขตพื้นท่ีการศึกษา

4. นครศรีธรรมราช มีจํานวน  4 เขตพื้นท่ีการศึกษา

5. นราธิวาส มีจํานวน  3 เขตพื้นท่ีการศึกษา
6. ปตตานี มีจํานวน  3 เขตพื้นท่ีการศึกษา

7. พังงา  มีจํานวน 1 เขตพื้นท่ีการศึกษา
8. พัทลุง มีจํานวน 2 เขตพื้นท่ีการศึกษา

9. ภูเก็ต มีจํานวน  1 เขตพื้นท่ีการศึกษา

10. ยะลา มีจํานวน  3 เขตพื้นท่ีการศึกษา
11. ระนอง มีจํานวน  1 เขตพื้นท่ีการศึกษา

12. สงขลา มีจํานวน 3 เขตพื้นท่ีการศึกษา
13. สตูล มีจํานวน 1 เขตพื้นท่ีการศึกษา

14. สุราษฎรธานี มีจํานวน 3 เขตพื้นท่ีการศึกษา

รวมท้ังหมด     30    เขตพื้นท่ีการศึกษา



บทท่ี 3

วิธีการดําเนินการวิจัย

การวิจัยคร้ังน้ีมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาองคประกอบคุณลักษณะของผูนําสตรีทาง
การศึกษาในภาคใต และวิเคราะหคุณลักษณะของผูนําสตรีทางการศึกษาในภาคใตท่ีสงผลตอ

ความสําเร็จในการบริหารจัดการสถานศึกษา การดําเนินการวิจัยแบงออกเปน 4 ตอนดังน้ี
ตอนท่ี 1 การกําหนดคุณลักษณะของผูนําสตรีทางการศึกษาในภาคใต ในข้ันตอนน้ีผูวิจัย

ดําเนินการโดยการศึกษา วิเคราะห สังเคราะหเอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวกับผูนําสตรี คุณลักษณะ

ของผูบริหารสตรีตลอดจนงานวิจัยท่ีเปรียบเทียบผูนําสตรีและผูนําชาย ท้ังภายในและตางประเทศ
จัดกลุมสนทนา (focus group) ผูทรงคุณวุฒิเพื่อหาขอมูลเกี่ยวกับบริบทภาคใต และนําขอมูลท่ีไดมา

ใชกําหนดเปนตัวแปรเพื่อใชในการวิเคราะหองคประกอบเชิงสํารวจ
ตอนท่ี 2 การศึกษาองคประกอบคุณลักษณะของผูนําสตรีทางการศึกษาในภาคใต

ในข้ันตอนน้ีผูวิจัยดําเนินการโดยสรางเคร่ืองมือวิจัยจากสาระขององคประกอบคุณลักษณะของผูนํา

สตรีทางการศึกษาในภาคใต เม่ือไดแบบสอบถามฉบับรางเกี่ยวกับคุณลักษณะของผูนําสตรีทาง
การศึกษาแลวจึงใหผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือวิจัยดานความเท่ียงตรง (ดัชนี CVI)

ปรับปรุงเคร่ืองมือวิจัย และนําเคร่ืองมือวิจัยไปทดลองใชกับกลุมเปาหมาย เพื่อตรวจสอบคุณภาพ
ของเคร่ืองมือวิจัยดานความเช่ือม่ันและอํานาจจําแนก และนําขอเสนอแนะท่ีไดมาปรับปรุงเพื่อใหได

เปนแบบสอบถามฉบับสมบูรณเกี่ยวกับคุณลักษณะของผูนําสตรีทางการศึกษาในภาคใต กําหนด

ประชากร กําหนดขนาดกลุมตัวอยาง สุมกลุมตัวอยาง เก็บรวมรวมขอมูล และวิเคราะหขอมูลตาม
วัตถุประสงคของการวิจัย โดยใชการวิเคราะหองคประกอบเชิงสํารวจ 

ตอนท่ี 3 การวิเคราะหคุณลักษณะของผูนําสตรีทางการศึกษาในภาคใตท่ีสงผลตอความ
สําเร็จในการบริหารจัดการสถานศึกษา ในตอนน้ีเปนการนําตัวแปรท่ีไดจากการวิเคราะหขอมูลใน

ตอนท่ี 2 ไปสรางเปนแบบสอบถามเพื่อใชวัดความคิดเห็นเชิงประเมินเกี่ยวกับความสอดคลองของ

คุณลักษณะของผูตอบแบบสอบถามกับคุณลักษณะของผูนําสตรีทางการศึกษาในภาคใต แบบสอบ
ถามใชเก็บขอมูลกับกลุมผูรูชัดในดานการบริหารจัดการสถานศึกษาข้ันพื้นฐานในภาคใต (known

groups) ซ่ึงเปนผูอํานวยการสถานศึกษาสตรีท่ีไดรับการพิจารณาคัดเลือกจากเขตพื้นท่ีการศึกษา 
6 เขตพื้นท่ีการศึกษา โดยแบงเปนกลุมสูงและกลุมต่ํา วิเคราะหขอมูลตามวัตถุประสงคของการวิจัย

โดยใช t - test

ตอนท่ี 4 การสรุปผลการวิจัย อภิปรายผลและใหขอเสนอแนะ ผูวิจัยดําเนินการโดยสรุป
ผลการวิจัย อภิปรายผล และใหขอเสนอแนะ

ข้ันตอนการดําเนินการวิจัยในคร้ังน้ี ผูวิจัยขอนําเสนอดังภาพประกอบ 3 ดังน้ี
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การดําเนินการ                                          ผลลัพธที่ได

ขั้นตอนที่ 1 การพัฒนาเคร่ืองมอื

ตอนที่ 1 การกําหนดคุณลักษณะของผูนําสตรีทางการศึกษาในภาคใต

ศึกษา วิเคราะห สังเคราะหเอกสาร
และงานวิจยัที่เก่ียวกับผูนําสตรี

สรางเคร่ืองมือวจิัยจากสาระในแตละ
คุณลักษณะของผูนําสตรีทาง

การศึกษาในภาคใต

คุณลักษณะของผูนําสตรีทาง
การศึกษาในภาคใต

ตอนที่ 2 การศึกษาองคประกอบคุณลักษณะของผูนําสตรีทางการศึกษาในภาคใต

ปรับปรุงเคร่ืองมือวิจยั

ผูทรงคุณวฒุิตรวจสอบคุณภาพ
ดานความเทีย่งตรง (ดัชนี CVI)

แบบสอบถามฉบบัรางเก่ียวกับ
คุณลักษณะของผูนําสตรีทาง

การศึกษาในภาคใต

ทดลองใชกับกลุมเปาหมาย

1. คุณภาพเคร่ืองมือวิจยัดานความเชื่อมั่น 
อํานาจจําแนก
2. ขอเสนอแนะเพื่อปรับปรุงเคร่ืองมือวจิัย
3. แบบสอบถามฉบับสมบูรณเก่ียวกับ
องคประกอบคุณลักษณะของผูนําสตรีทาง
การศึกษาในภาคใต

จัดกลุมสนทนาผูเชีย่วชาญเพื่อหา
ขอมูลเก่ียวกับบริบทภาคใต

กําหนดคุณลักษณะของผูนําสตรี
ทางการศึกษาในภาคใต

ภาพประกอบ 3 ขั้นตอนการดําเนินการวิจัย
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การดําเนินการ ผลลัพธที่ได

ตอนที่ 3  การวิเคราะหคุณลักษณะของผูนําสตรีทางการศึกษาในภาคใตที่สงผลตอ

ความสําเร็จในการบริหารจัดการสถานศึกษา

กําหนดประชากร กําหนดขนาด
กลุมตัวอยาง สุมกลุมตัวอยาง

เก็บรวบรวมขอมูล

แบบสอบถามที่ไดรับ
กลับคืนสําหรับ

การวิเคราะหขอมูล

ขั้นตอนที่ 3 การวิเคราะหขอมูล

ตรวจสอบความสมบูรณของ
แบบสอบถามที่ไดรับกลับคืน

จัดเตรียมแฟมขอมูล

คํานวณคาสถิติพื้นฐานและ
ตรวจสอบความเหมาะสมของขอมูล

ที่ใชในการวิเคราะห

อัตราการตอบกลับ และแฟมขอมูล
สําหรับการวิเคราะห

คาสถิติพื้นฐาน  คาสถิติทีบ่งบอก
ความเหมาะสมของขอมูลทีใ่ชในการ
วิเคราะห เชน คาไค-สแควร, คาไค
เซอร-มายเออร-ออลคิน, คาสถิติ 
Bartlett’s Test of Sphericity

วิเคราะหขอมูลตามวัตถุประสงค
ของการวจิัยดวยการวิเคราะห

องคประกอบเชิงสํารวจ

คาสถิติจากการวิเคราะหองค
ประกอบคุณลักษณะของผูนําสตรี
ทางการศึกษาในภาคใต

ขั้นตอนที่ 2 การเก็บรวบรวมขอมูล

ขั้นตอนที่ 1 การพัฒนาเคร่ืองมอื

แบบสอบถามความคิดเห็นสําหรับ
กลุมผูรูชัดฉบบัสมบูรณ

สรางเคร่ืองมือจากผลการวิเคราะห
องคประกอบเชิงสํารวจของคุณลักษณะ
ของผูนําสตรีทางการศึกษาในภาคใต

คณะกรรมการที่ปรึกษาปริญญานิพนธ
ตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ

ปรับปรุงเคร่ืองมือ
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การดําเนินการ ผลลัพธที่ได

ตอนที่ 4 การสรุปผลการวิจัยอภิปรายผลและใหขอเสนอแนะ

กําหนดคุณสมบัตขิองกลุมผูรูชัดในการ
บริหารจัดการสถานศึกษาขั้นพืน้ฐาน

ในภาคใต (known groups)

แบบสอบถามที่ไดรับกลับคืน
สําหรับการวิเคราะหขอมูล

สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล
และใหขอเสนอแนะ

ผลการวิจัยและขอเสนอแนะ

ขั้นตอนที่ 2 การเก็บรวบรวมขอมูล

ขั้นตอนที่ 3 การวิเคราะหขอมูล

- คาสถิติพื้นฐาน เชน คาเฉล่ีย 
สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน

-  ผลการเปรียบเทียบคาเฉล่ียระหวาง
   กลุมสูงและกลุมต่ํา

เก็บรวบรวมขอมูล

ตรวจสอบความสมบูรณ
ของแบบสอบถาม

วิเคราะหขอมูลตามวัตถุประสงค
การวิจัยขอที่ 2



132

สําหรับรายละเอียดของการดําเนินการวิจัยแตละตอน มีดังน้ี

ตอนที่ 1 การกําหนดคณุลักษณะของผูนําสตรีทางการศึกษาในภาคใต

การกําหนดคุณลักษณะของผูนําสตรีทางการศึกษาในภาคใต ผูวิจัยดําเนินการดังน้ี
1. ศึกษาเอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของและสรุปเปนคุณลักษณะของผูนําสตรีทาง

การศึกษาในภาคใตและตัวบงช้ีในแตละคุณลักษณะ ดังปรากฏในตาราง 1-6

2. จัดสนทนากลุมเพื่อหาขอมูลเกี่ยวกับบริบทของภาคใตในดานความเช่ือ คานิยม 
ประเพณี วัฒนธรรมท่ีมีอิทธิพลตอการบริหารจัดการ ซ่ึงไดดําเนินการดังน้ี

1) กําหนดคุณสมบัติผูทรงคุณวุฒิ
เน่ืองจากการจัดสนทนากลุมมีวัตถุประสงคเพื่อหาขอมูลเกี่ยวกับบริบทของภาคใต 

ผูวิจัยจึงกําหนดคุณสมบัติของผูทรงคุณวุฒิ คือ ผูท่ีเขียน หรือมีความรู หรือมีประสบการณตรง

เกี่ยวกับภาคใต จํานวน 7 คน (รายช่ือผูทรงคุณวุฒิ ปรากฏดังภาคผนวก ข)
2) การเก็บรวบรวมขอมูล

ผูวิจัยสงจดหมายเรียนเชิญจากบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒถึง
ผูทรงคุณวุฒิเพื่อเขารวมการสนทนากลุม ในวันศุกรท่ี 18 กรกฎาคม 2551 ระหวางเวลา 09.00 –

12.00 น. ณ หองรับรอง 1 อาคารสงขลา มหาวิทยาลัยหาดใหญ จังหวัดสงขลา และไดแนบเอกสาร

เกี่ยวกับเคาโครงสาระปริญญานิพนธโดยสรุปไปพรอมกับหนังสือเชิญ ผูทรงคุณวุฒิท้ัง 7 ทานตอบ
รับและเขารวมการสนทนากลุมในวัน เวลาดังกลาว อน่ึงการดําเนินการจัดกลุมสนทนากลุมในคร้ังน้ี

ศาสตราจารย ดร.เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ อาจารยผูควบคุมปริญญานิพนธเปนประธานในการจัด
สนทนากลุม

ผูวิจัยไดเรียบเรียงขอมูลท่ีไดจากการจดบันทึกตามประเด็นสําคัญท่ีประธานนําเสนอ

ในการสนทนากลุม และนําขอมูลท่ีไดไปเพิ่มเติมในเอกสารเกี่ยวกับบริบทภาคใตและนําคุณลักษณะ
ท่ีเปนลักษณะเฉพาะของคนใตไปเปนตัวบงช้ีภายใตคุณลักษณะสวนบุคคลของผูนําสตรีทาง

การศึกษาในภาคใต ซ่ึงผลจากการศึกษาเอกสารและการจัดสนทนากลุม ผูวิจัยไดกําหนดเปนตัว
บงช้ีคุณลักษณะของผูนําสตรีทางการศึกษาในภาคใตไว 74 ตัวบงช้ี

ตอนที่ 2 การศึกษาองคประกอบคณุลักษณะของผูนําสตรีทางการศกึษาใน

ภาคใต

ผูวิจัยนํากรอบตัวแปรคุณลักษณะของผูนําสตรีทางการศึกษาในภาคใตท่ีไดจากการ
ทบทวนเอกสารและการจัดกลุมสนทนา มาพัฒนาเปนเคร่ืองมือและเก็บรวบรวมขอมูลจากกลุม

ตัวอยางท่ีศึกษา การดําเนินการในตอนท่ี 2 แบงออกเปนข้ันตอนยอยๆ 3 ข้ันตอนดังน้ี
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ขั้นตอนที่ 1 การสรางและการตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือวิจัย

ผูวิจัยดําเนินการสรางและตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือวิจัย ดังน้ี

1) การสรางเคร่ืองมือ

ตัวบงช้ีคุณลักษณะของผูนําสตรีทางการศึกษาท่ีผูวิจัยกําหนดไวในตอนท่ี 1 ผูวิจัยได
นํามาสรางเปนเคร่ืองมือวิจัยในรูปของแบบสอบถาม เปนแบบสอบถามองคประกอบคุณลักษณะของ

ผูนําสตรีทางการศึกษาในภาคใตประกอบดวยเน้ือหา 3 สวนดังน้ี

สวนที่ 1  คําช้ีแจงในการตอบแบบสอบถาม

สวนที่ 2 ขอมูลพื้นฐานของผูตอบแบบสอบถาม ประกอบดวย ประสบการณใน

ตําแหนงผูบริหาร  ประสบการณการทํางานกอนดํารงตําแหนงผูบริหาร  อายุปจจุบัน  วุฒิการศึกษา

สูงสุด  สาขาวิชาท่ีสําเร็จการศึกษาในระดับสูงสุด ลักษณะขอคําถามเปนแบบตรวจสอบรายการ

(checklist) และใหเติมคําตอบ

สวนที่ 3 ขอคําถามเกี่ยวกับคุณลักษณะของผูนําสตรีทางการศึกษาในภาคใต

ลักษณะของขอคําถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ แบบลิค-เอิรท (LICK-ert)

(Johnson; & Christensen. 2004: 175) โดยสอบถามคุณลักษณะผูนําตามการรับรูตนเองของ
ผูบริหารสตรี ดังตัวอยาง

ตัวอยางแบบสอบถาม

คําชี้แจง  โปรดพิจารณาขอความแตละขอวา ทานมีคุณลักษณะตามการรับรูตนเองของทาน 

ในระดับใด แลวทําเคร่ืองหมาย  ลงในชองท่ีตรงกับการรับรูของทานมากท่ีสุด

ระดับ 5 หมายถึง รับรูวาเปนคุณลักษณะของตนเองมากท่ีสุด

ระดับ 4 หมายถึง รับรูวาเปนคุณลักษณะของตนเองมาก

ระดับ 3 หมายถึง รับรูวาเปนคุณลักษณะของตนเองปานกลาง
ระดับ 2 หมายถึง รับรูวาเปนคุณลักษณะของตนเองนอย

ระดับ 1 หมายถึง รับรูวาเปนคุณลักษณะของตนเองนอยท่ีสุด
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ระดับคุณลักษณะที่มี

มาก

ท่ีสุด

มาก ปาน

กลาง

นอย นอย

ท่ีสุด

ขอ ขอความ

5 4 3 2 1

คุณลักษณะดานบุคลิกภาพ

ทานรับรูวาตนเองเปนบุคคลท่ีมีบุคลิกภาพดังตอไปน้ีมากนอยเพียงใด

0 ปรารถนาทํางานใหประสบผลสําเร็จตาม
เปาหมาย

2) การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ

การตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถามผูวิจัยไดดําเนินการดังน้ี

2.1) การตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเน้ือหา ผูวิจัยไดนําแบบสอบถามฉบับ

รางใหผูทรงคุณวุฒิซ่ึงมีประสบการณดานการบริหารการศึกษา การวัดและประเมินผลจํานวน 5

ทาน (รายช่ือผูทรงคุณวุฒิในการตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา ปรากฏดังภาคผนวก ข )
พิจารณาใหความเห็นเกี่ยวกับความสอดคลองของขอคําถามกับนิยามศัพทของตัวแปรคุณลักษณะ

ของผูนําสตรีทางการศึกษาในภาคใต โดยใชดัชนีความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity

Index: CVI) (เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ. 2548, อางอิงจาก Waltz; & Bausell. 1981; Lynn. 1986;
Polit; & Hungler. 1995) ซ่ึงขอคําถามแตละขอมีเกณฑการใหคะแนน 4 ระดับดังน้ี

1. เม่ือขอคําถามไมเกี่ยวของกับตัวแปรคุณลักษณะผูนําของผูนําสตรีทางการศึกษา
2. เม่ือขอคําถามประเมินไมไดวาเกี่ยวของกับตัวแปรคุณลักษณะผูนําของผูนําสตรี

ทางการศึกษา

3. เม่ือขอคําถามเกี่ยวของกับตัวแปรคุณลักษณะผูนําของผูนําสตรีทางการศึกษา
4. เม่ือขอคําถามเกี่ยวของอยางชัดเจนกับตัวแปรคุณลักษณะผูนําของผูนําสตรีทาง

การศึกษา
ผูวิจัยนําคะแนนท่ีไดจากการประเมินของผูเช่ียวชาญท้ัง 5 ทานมาคํานวณหาคาดัชนี

ความสอดคลองระหวางขอคําถามกับนิยามศัพทของตัวแปรคุณลักษณะของผูนําสตรีทางการศึกษา

เปนรายขอ โดยเอาจํานวนผูเช่ียวชาญท่ีประเมินโดยใหคะแนน 3 หรือ 4 ในขอน้ันๆ หารดวยจํานวน
ผูเช่ียวชาญท้ังหมด หากพบวาขอคําถามมีคา CVI ตั้งแต .80 ข้ึนไปถือวาใชได (Polit; & Beck.

2006:489 – 497; Polit; et al. 2007: 459-467) ผลการคํานวณคา CVI พบวา มีขอคําถาม 1 ขอท่ี
ไมผานเกณฑ .80 ผูวิจัยไดนําเสนอผลการวิเคราะหคา CVI ตออาจารยผูควบคุมการทําปริญญา

นิพนธ  และไดทําการปรับปรุงขอคําถามท่ีไมผานเกณฑ .80  รวมท้ังไดปรับปรุง แกไขขอคําถาม
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บางขอ ตามขอเสนอแนะของผูเช่ียวชาญ แลวนําเสนออาจารยผูควบคุมการทําปริญญานิพนธ

พิจารณาเพื่อจัดทําแบบสอบถามฉบับราง สําหรับตรวจสอบคุณภาพในข้ันตอไป

2.2) การตรวจสอบความเชื่อม่ันและอํานาจจําแนก ผูวิจัยไดนําแบบสอบถาม

ฉบับรางท่ีผานการตรวจสอบความเท่ียงตรงและการพิจารณาจากอาจารยผูควบคุมการทําปริญญา

นิพนธแลวไปทดลองใชกับกลุมเปาหมายคือ ผูบริหารสถานศึกษาสตรี ในเขตพื้นท่ีการศึกษากระบ่ี 
และเขตพื้นท่ีการศึกษานราธิวาสเขต 2 จํานวน 40 คน และดําเนินการตรวจสอบความเช่ือม่ันของ

แบบสอบถามโดยใชคาสัมประสิทธิ์อัลฟาของครอนบาค โดยพบวา คาความเช่ือม่ันท่ีตัดขอน้ันท้ิง 

(Alpha if item deleted) สวนใหญมีคาต่ํากวาคาความเช่ือม่ันรวมท้ังฉบับโดยไมตัดขอใดท้ิงเลย  
แสดงวาหากตัดขอน้ันท้ิงแลวความเช่ือม่ันจะลดลงจึงควรคงขอคําถามน้ันไว ผูวิจัยจึงคงขอคําถาม

ไวทุกขอ (รายละเอียดผลการวิเคราะหคาความเช่ือม่ัน ปรากฏดังภาคผนวก ก) สวนผลการวิเคราะห
ในภาพรวม พบวาแบบสอบถามท้ังฉบับ 70 ขอ มีคาความเช่ือม่ัน เทากับ .98

สําหรับการวิเคราะหรายขอเพื่อตรวจสอบอํานาจจําแนก ผูวิจัยไดทําการแบงกลุมสูง

ต่ําตามคะแนนรวม โดยใชเกณฑคะแนนกลุมสูงรอยละ 27 และคะแนนกลุมต่ํา รอยละ 27 ตามลําดับ
คะแนนรวมเรียงจากสูงไปต่ําท่ีได แลวนํามาทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยเปนรายขอ โดย

การทดสอบคาทีแบบกลุมอิสระ (independent t-test ) ขอคําถามท่ีมีคะแนนเฉลี่ยแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 แสดงวามีความสามารถจําแนกกลุมสูงและต่ําออกจากกันได ผลการ

วิเคราะหพบวาขอคําถามสามารถจําแนกผูบริหารสตรีกลุมสูง กลุมต่ําไดทุกขอ  (รายละเอียดผลการ

วิเคราะหคาอํานาจจําแนก ปรากฏดังภาคผนวก ก)
ผูวิจัยไดนําเสนอผลการตรวจสอบความเช่ือม่ันและอํานาจจําแนกตออาจารยผูควบคุม

การทําปริญญานิพนธ และดําเนินการปรับปรุงแบบสอบถามฉบับรางเปนแบบสอบถามฉบับสมบูรณ
เกี่ยวกับคุณลักษณะผูนําของผูนําสตรีทางการศึกษาในภาคใต สําหรับนําไปใชเก็บรวบรวมขอมูล

จริงกับกลุมตัวอยางในข้ันตอนตอไป

ขั้นตอนที่ 2 การเก็บรวมรวมขอมูล

การเก็บรวบรวมขอมูลในการวิจัย ผูวิจัยไดดําเนินการดังน้ี

1) การกําหนดประชากร การกําหนดขนาดกลุมตัวอยาง การสุมกลุมตัวอยาง

1.1) การกําหนดประชากร ประชากรท่ีใชในการวิจัยประกอบดวยผูอํานวยการ

สถานศึกษาสตรีในสถานศึกษาท่ีจัดการศึกษาข้ันพื้นฐานในภาคใตในปการศึกษา 2551 สําหรับ

บัญชีประชากร ปรากฏดังตาราง 10
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ตาราง 10 บัญชีประชากร

จังหวัด เขตพื้นที่การศึกษา จํานวนผูอํานวยการสถานศึกษาสตรี

กระบ่ี 1 19

1 9
ชุมพร

2 13

1 15
ตรัง

2 19

1 18

2 22

3 28
นครศรีธรรมราช

4 18

1 14

2 11นราธิวาส

3 7

1 18

2 10ปตตานี

3 3

พังงา 1 19

1 9
พัทลุง

2 8

ภูเก็ต 1 3

1 17

2 11ยะลา

3 5

ระนอง 1 16

1 26

2 20สงขลา

3 24
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ตาราง 10 (ตอ)

จังหวัด เขตพื้นที่การศึกษา จํานวนผูอํานวยการสถานศึกษาสตรี

สตูล 1 17

1 20

2 16สุราษฎรธานี

3 10

รวม 30 445

1.2) การกําหนดขนาดกลุมตัวอยาง

การกําหนดขนาดของกลุมตัวอยางในการวิจัยคร้ังน้ี ผูวิจัยกําหนดขนาดของกลุม

ตัวอยางตามแนวคิดของแฮรและคนอื่นๆ (Hair; et al. 2006: 112) ซ่ึงกลาวถึงขนาดของกลุม

ตัวอยางท่ีใชในการวิเคราะหองคประกอบวาโดยกฎท่ัวๆ ไป กลุมตัวอยางนอยท่ีสุดตองเปน 5 เทา
ของตัวแปรท่ีตองการวิเคราะห ในการวิจัยคร้ังน้ีมีตัวแปรท่ีตองการวิเคราะหหรือตัวแปรสังเกตได 

70 ตัวแปร ขนาดของกลุมตัวอยางตามท่ีแฮรและคนอื่นๆ (Hair; et al. 2006: 112) กลาวไวคือควรมี
ขนาดของกลุมตัวอยาง อยางนอยท่ีสุด 350 คน แตเพื่อเปนการชดเชยกรณีท่ีการตอบกลับ

แบบสอบถามไมครบ ผูวิจัยจึงใชขนาดของกลุมตัวอยาง 370 คน

1.3) การสุมกลุมตัวอยาง

บัญชีประชากรซ่ึงเปนผูอํานวยการสถานศึกษาสตรีในภาคใตท้ังหมด 30 เขตพื้นท่ี
การศึกษา ผูวิจัยไดใชประชากรในเขตพื้นท่ีการศึกษากระบ่ี และนราธิวาสเขต 2 ในการทดลอง

เคร่ืองมือ เหลือประชากรสําหรับการเก็บขอมูลจริง 28 เขต จํานวน 415 คน ผูวิจัยกําหนดขนาดของ
กลุมตัวอยางจํานวน 370 คน โดยใชการสุมแบบแบงช้ันภูมิชนิดสัดสวน (proportionate stratified

sampling) โดยดําเนินการดังน้ี

1) รวบรวมรายช่ือผูอํานวยการสถานศึกษาสตรีในภาคใตท้ังหมด ในปการศึกษา 
2551 รายช่ือผูอํานวยการสถานศึกษาสตรีท่ีเปนประชากรสําหรับเก็บขอมูลเพื่อการวิจัยมีจํานวน 

415 คน
2) แบงผูอํานวยการสถานศึกษาสตรีออกตามเขตพื้นท่ีการศึกษา

3) คํานวณสัดสวนของกลุมตัวอยาง โดยนําจํานวนกลุมตัวอยางหารดวยจํานวน

ประชากรท้ังหมด (n/N)
4) สุมตัวอยางจากผูอํานวยการสถานศึกษาสตรีแตละเขตโดยใชการสุมอยางงาย

ตามสัดสวนกลุมตัวอยางท่ีคํานวณได

กลุมตัวอยางจาก 28 เขตพื้นท่ีการศึกษาปรากฏดังตาราง 11
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ตาราง 11 จํานวนกลุมตัวอยางจากแตละเขตพื้นท่ีการศึกษาในภาคใต

เขตพื้นที่การศึกษา ประชากร กลุมตัวอยาง

เขตพื้นท่ีการศึกษาชุมพร เขต 1 9 8

เขตพื้นท่ีการศึกษาชุมพร เขต 2 13 12

เขตพื้นท่ีการศึกษาตรัง เขต 1 15 13

เขตพื้นท่ีการศึกษาตรัง เขต 2 19 17

เขตพื้นท่ีการศึกษานครศรีธรรมราช เขต 1 18 16

เขตพื้นท่ีการศึกษานครศรีธรรมราช เขต 2 22 20

เขตพื้นท่ีการศึกษานครศรีธรรมราช เขต 3 28 25

เขตพื้นท่ีการศึกษานครศรีธรรมราช เขต 4 18 16

เขตพื้นท่ีการศึกษานราธิวาส เขต 1 14 13

เขตพื้นท่ีการศึกษานราธิวาส เขต 3 7 6

เขตพื้นท่ีการศึกษาปตตานี เขต 1 18 16

เขตพื้นท่ีการศึกษาปตตานี เขต 2 10 9

เขตพื้นท่ีการศึกษาปตตานี เขต 3 3 3

เขตพื้นท่ีการศึกษาพังงา 19 17

เขตพื้นท่ีการศึกษาพัทลุง เขต 1 9 8

เขตพื้นท่ีการศึกษาพัทลุง เขต 2 8 7

เขตพื้นท่ีการศึกษาภูเก็ต 3 3

เขตพื้นท่ีการศึกษายะลา เขต 1 17 15

เขตพื้นท่ีการศึกษายะลา เขต 2 11 10

เขตพื้นท่ีการศึกษายะลา เขต 3 5 4

เขตพื้นท่ีการศึกษาระนอง 16 14

เขตพื้นท่ีการศึกษาสงขลา เขต 1 26 23

เขตพื้นท่ีการศึกษาสงขลา เขต 2 20 18

เขตพื้นท่ีการศึกษาสงขลา เขต 3 24 21

เขตพื้นท่ีการศึกษาสตูล 17 15

เขตพื้นท่ีการศึกษาสุราษฎรธานี เขต 1 20 18

เขตพื้นท่ีการศึกษาสุราษฎรธานี เขต 2 16 14

เขตพื้นท่ีการศึกษาสุราษฎรธานี เขต 3 10 9

รวม 415 370
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2) การวิเคราะหขอมูล

แบบสอบถามท่ีไดรับกลับคืนมาจํานวน 349 ฉบับ ผูวิจัยนําไปใชในการวิเคราะห
องคประกอบคุณลักษณะของผูนําสตรีทางการศึกษาโดยใชเทคนิคการวิเคราะหองคประกอบเชิง

สํารวจ มีลําดับข้ันตอนดังน้ี

2.1) การตรวจสอบความสมบูรณของแบบสอบถามท่ีไดรับกลับคืน โดยจัดเตรียม
แฟมขอมูลและวิเคราะหขอมูลดวยโปรแกรมสําเร็จรูปเพื่อการคํานวณคาสถิติพื้นฐานเชน คาเฉลี่ย 

(mean) คาความเบ่ียงเบนมาตรฐาน (standard deviation)

2.2) การตรวจสอบความเหมาะสมของขอมูลกอนการวิเคราะหองคประกอบ
มีการดําเนินการดังน้ี

2.2.1 การพิจารณาความเหมาะสมของเมทริกซสหสัมพันธกอนการวิเคราะห
องคประกอบ โดยใชสถิติทดสอบคือ ซ่ึงคาดังกลาวคือ Bartlett’s test of sphericity เปนการทดสอบ

สมมติฐานวาเมทริกซสหสัมพันธน้ันเปนเมทริกซเอกลักษณ (identity matrix) หรือไม โดยพิจารณา

จากคาไค-สแควร ท่ีมีนัยสําคัญทางสถิติ ถามีคานัยสําคัญทางสถิตินอยกวานัยสําคัญท่ีกําหนด     
จะปฏิเสธสมมติฐานท่ีวาเมทริกซสหสัมพันธเปนเมทริกซเอกลักษณ ซ่ึงหากผลการทดสอบพบวา

ปฏิเสธสมมติฐาน หมายความวาตัวแปรมีความสัมพันธกันเพียงพอท่ีจะใชสถิติวิเคราะหตัวแปรพหุ
นามไดน่ันคือสามารถนําขอมูลไปวิเคราะหองคประกอบตอไปได (นงลักษณ วิรัชชัย. 2548: 41;

กัลยา วานิชยบัญชา. 2549: 23; Hair; et al. 2006: 115)

2.2.2 การทดสอบความเหมาะสมของขอมูลในการวิเคราะหองคประกอบดวย
คาดัชนีไคเซอร- ไมเยอร – ออลคิน (The Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy:

MSA) เปนดัชนีเปรียบเทียบขนาดของคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธท่ีสังเกตได และขนาดของ
สหสัมพันธพารเชียลระหวางตัวแปรแตละคู เม่ือขจัดความแปรปรวนของตัวแปรอื่นๆ ออกไปแลว 

โดยคาท่ีเหมาะสมคือจะตองมีคามากกวา .50 และถาคา KMO ย่ิงเขาใกล 1 จะเหมาะสมมากในการ

ใชการวิเคราะหองคประกอบ (อรพินทร ชูชม. มปป.: 5; Hair; et al. 2006: 115)
2.3) การวิเคราะหองคประกอบคุณลักษณะของผูนําสตรีทางการศึกษาในภาคใต

โดยใชการวิเคราะหองคประกอบเชิงสํารวจ สกัดปจจัยเพื่อพิจารณาจัดกลุมตัวแปรดวยวิธีวิเคราะห
องคประกอบหลัก (Principal Component Analysis: PCA) และใชวิธีการหมุนแกนแบบออโธโกนอล 

(Orthogonal) ดวยวิธีแวริแมกซ (Varimax) ซ่ึงมีรายละเอียดในการดําเนินการดังน้ี

2.3.1 การกําหนดจํานวนองคประกอบ
แฮรและคนอื่นๆ (Hair; et al. 2006:122) ไดเสนอแนะเกณฑในการกําหนด

จํานวนองคประกอบเบ้ืองตนไวดังน้ี
1) องคประกอบท่ีมีคาไอเกนเกิน 1

2) จํานวนองคประกอบท่ีกําหนดไวเบ้ืองตนบนพื้นฐานของวัตถุประสงค

ของการวิจัยหรืองานวิจัยกอนหนา (a priori criterion)
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3) ใชการทดสอบ scree test เปนการตรวจสอบกราฟระหวางองคประกอบ

กับคาไอเกน โดยดูวาจุดเปลี่ยนความชันของโคงอยูท่ีจุดใดก็ใชจุดน้ันเปนจุดตัด
อยางไรก็ตามแฮรและคนอื่นๆ (Hair; et al. 2006:120) ไดใหขอสังเกตวาการ

ใชคาไอเกนเปนเกณฑในการกําหนดจํานวนองคประกอบจะมีความนาเช่ือถือมากท่ีสุดเม่ือจํานวน
ของตัวแปรอยูระหวาง 20-50  ถาจํานวนตัวแปรนอยกวา 20 วิธีการดังกลาวมีแนวโนมท่ีจะสกัดได

จํานวนองคประกอบนอยเกินไป และในขณะเดียวกันวิธีการดังกลาวก็ไมเปนท่ีใชกันท่ัวไปในการ

สกัดตัวแปรในกรณีท่ีมีตัวแปรจํานวนมากกวา 50  สอดคลองกับโอ คอนเนอร (O’Connor. 2000:
396-402, citing Zwick & Velicer) ท่ีกลาวถึงปญหาการใชเกณฑคาไอเกนเกิน 1 ในการกําหนด

จํานวนองคประกอบวามักทําใหไดจํานวนองคประกอบสูงเกินกวาท่ีควรจะเปนและบางคร้ังอาจทําให
ไดจํานวนองคประกอบต่ํากวาท่ีควรจะเปน นักสถิติหลายทานจึงไดเสนออีกทางเลือกหน่ึงในการ

กําหนดจํานวนองคประกอบคือ การวิเคราะห Parallel Analysis เปนการพิจารณาคาไอเกนจาก

ขอมูลจริงกับคาไอเกนท่ีคาดหวังจากขอมูลเชิงสุม เกณฑการตัดสินใจพิจาณาท่ีจํานวนองคประกอบ
ท่ีมีคาไอเกนของขอมูลจริงมีคาสูงกวาคาท่ีคาดหวัง วิธีการน้ีตองทําการเขียนคําสั่งเฉพาะซ่ึงปจจุบัน

มีคําสั่งสําเร็จรูปท่ีสามารถใชวิเคราะหไดกับโปรแกรมสําเร็จรูป
2.3.2 การพิจารณารายขอ

การพิจารณารายขอใชการพิจารณาความมีนัยสําคัญของคานํ้าหนัก

องคประกอบซ่ึง แฮรและคนอื่นๆ (Hair; et al. 2006: 127-128) ไดเสนอแนะการพิจารณาคานํ้าหนัก
องคประกอบ ใน 2 ลักษณะคือความมีนัยสําคัญในเชิงปฏิบัติ (practical significance) และความมี

นัยสําคัญในเชิงสถิติ (statistical significance)  สําหรับการพิจารณาความมีนัยสําคัญในเชิงปฏิบัติ
เปนเกณฑในการคัดเลือกตัวแปรสามารถประเมินคานํ้าหนักองคประกอบ 3 ระดับดังน้ี

1) คานํ้าหนักองคประกอบในชวงระหวาง ±.30 ถึง ± .40 อยูในระดับต่ําท่ี

สามารถตีความโครงสรางของขอมูล 
2) คานํ้าหนักองคประกอบ ±. 50 หรือมากกวาจะไดรับการพิจารณาวามี

นัยสําคัญในเชิงปฏิบัติ
3) คานํ้าหนักองคประกอบเกินกวา ±. 70 เปนตัวบงช้ีของโครงสรางท่ีไดมีการ

นิยามมาอยางดี และเปนจุดมุงหมายของการวิเคราะหองคประกอบ  

ในสวนของความมีนัยสําคัญในทางสถิติของคานํ้าหนักองคประกอบน้ัน แฮร
และคนอื่นๆ (Hair; et al. 2006: 128) ไดใหขอเสนอแนะวาควรจะพิจารณาประกอบกับขนาดของ

กลุมตัวอยางเพื่อตัดสินวาคานํ้าหนักองคประกอบน้ันมีนัยสําคัญในเชิงสถิติหรือไม ย่ิงขนาดของกลุม
ตัวอยางมีจํานวนมากข้ึน คานํ้าหนักองคประกอบท่ีไดรับการพิจารณาวามีนัยสําคัญในเชิงสถิติจะลด

ต่ําลง เชน จะพิจารณาวาคานํ้าหนักองคประกอบเทากับ .30 มีนัยสําคัญทางสถิติเฉพาะกรณีท่ีมี

ขนาดของกลุมตัวอยางเทากับ 350 หรือมากกวา  หากกลุมตัวอยางเทากับ 250 200 150 120 คา
นํ้าหนักองคประกอบท่ีถือวามีนัยสําคัญทางสถิติคือ .35 .40 .45 .50 ตามลําดับ
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สําหรับการพิจารณารายขอในการวิจัยคร้ังน้ีผูวิจัยใชเกณฑการพิจารณา

คัดเลือกตัวบงช้ีท่ีมีคานํ้าหนักตั้งแต .50 ข้ึนไปตามขอเสนอของแฮรและคนอื่นๆ (Hair; et al. 2006:
129) ท่ีกลาววาถึงแมวาคานํ้าหนักองคประกอบ ระหวาง ±.30 ถึง ± .40 จะถือเปนระดับท่ีสามารถ

ยอมรับไดในข้ันต่ํา แตคานํ้าหนักองคประกอบท่ีมากกวา ±. 50 โดยท่ัวไปมีความจําเปนสําหรับ
ความมีนัยสําคัญในเชิงปฏิบัติ

ตอนที่ 3 การวิเคราะหคุณลักษณะของผูนําสตรีทางการศึกษาในภาคใตที่สงผลตอ

ความสําเร็จในการบรหิารจัดการสถานศึกษา

ผลการวิเคราะหองคประกอบคุณลักษณะของผูนําสตรีทางการศึกษาในภาคใตท่ีไดจาก

การดําเนินการวิจัยตอนท่ี 2 ทําใหไดตัวบงช้ีคุณลักษณะของผูนําสตรีทางการศึกษาในภาคใต ซ่ึงตัว
บงช้ีดังกลาวผูวิจัยนํามาพัฒนาเปนเคร่ืองมือเพื่อใชในการวิเคราะหคุณลักษณะของผูนําสตรีทาง

การศึกษาในภาคใตท่ีสงผลตอความสําเร็จในการบริหารจัดการสถานศึกษา การดําเนินการในตอนน้ี
ผูวิจัยแบงเปน 3 ข้ันตอนยอยๆ คือ การพัฒนาเคร่ืองมือ การเก็บรวบรวมขอมูล และการวิเคราะห

ขอมูล สําหรับรายละเอียดการดําเนินการในแตละข้ันตอนมีดังน้ี

ขั้นตอนที่ 1 การพัฒนาเคร่ืองมือ

ผูวิจัยนําตัวบงช้ีท่ีไดจากการวิเคราะหองคประกอบในตอนท่ี 2 มาพัฒนาเปนเคร่ืองมือ

ซ่ึงมีลักษณะเปนแบบสอบถาม เพื่อใชเก็บขอมูลกับกลุมผูรูชัดในการบริหารจัดการสถานศึกษาข้ัน
พื้นฐานในภาคใต ลักษณะของแบบสอบถามประกอบดวย 3 สวนดังน้ี

สวนที่ 1 คําช้ีแจงในการตอบแบบสอบถาม

สวนที่ 2 ขอมูลพื้นฐานของผูตอบแบบสอบถาม ประกอบดวย ประสบการณใน

ตําแหนงผูบริหาร  ระดับวิทยฐานะ วุฒิการศึกษาสูงสุดทางดานการบริหารการศึกษา ลักษณะขอ
คําถามเปนแบบตรวจสอบรายการและใหเติมคําตอบ

สวนที่ 3 ขอคําถามเกี่ยวกับความสอดคลองของคุณลักษณะของผูตอบ

แบบสอบถามกับคุณลักษณะของผูนําสตรีทางการศึกษาในภาคใต ลักษณะของขอคําถามเปนแบบ
มาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ แบบลิค-เอิรท โดยสอบถามความคิดเห็นเชิงประเมินของผูตอบ

แบบสอบถาม ดังตัวอยาง

ตัวอยางแบบสอบถาม

คําชี้แจง โปรดพิจารณาคุณลักษณะในแตละขอความและ ประเมินวามีความสอดคลองกับ

คุณลักษณะของทานในระดับใด แลวทําเคร่ืองหมาย  ลงในชองท่ีตรงกับระดับ

การประเมินของทาน
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ระดับ 5   หมายถึง ประเมินวาสอดคลองกับคุณลักษณะของตนเองมากท่ีสุด

ระดับ 4   หมายถึง ประเมินวาสอดคลองกับคุณลักษณะของตนเองมาก
ระดับ 3 หมายถึง ประเมินวาสอดคลองกับคุณลักษณะของตนเองปานกลาง

ระดับ 2 หมายถึง ประเมินวาสอดคลองกับคุณลักษณะของตนเองนอย
ระดับ 1   หมายถึง ประเมินวาสอดคลองกับคุณลักษณะของตนเองนอยท่ีสุด

ระดับความสอดคลองกับคุณลักษณะของขาพเจา

มาก
ท่ีสุด

มาก ปาน
กลาง

นอย นอย
ท่ีสุด

ขอ ขอความ

5 4 3 2 1

0. ขาพเจาใชความพยายามทํางาน            
จนสุดความสามารถ

2) การตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ

เม่ือสรางแบบสอบถามฉบับรางเสร็จแลว ผูวิจัยนําแบบสอบถามท่ีสรางข้ึนเสนอ
คณะกรรมการท่ีปรึกษาปริญญานิพนธพิจารณา และดําเนินการปรับปรุงแกไขแบบสอบถามเพื่อใช

ในการเก็บรวบรวมขอมูลตอไป

ขั้นตอนที่ 2 การเก็บรวบรวมขอมูล

ในข้ันตอนน้ีผูวิจัยดําเนินการกําหนดคุณสมบัติของกลุมผูรูชัดเกี่ยวกับการบริหาร

จัดการสถานศึกษาในภาคใต (known groups) ซ่ึงเปนผูอํานวยการสถานศึกษาสตรีท่ีปฏิบัติหนาท่ี
ในสถานศึกษาข้ันพื้นฐานในภาคใตในปการศึกษา 2551 ท่ีไดรับการคัดเลือกจากเขตพื้นท่ีการศึกษา 

6 เขตโดยใชเกณฑอิงกลุมบนพื้นฐานคุณสมบัติดานความสามารถในการบริหารจัดการสถานศึกษา
แบงเปนผูนําสตรีกลุมสูงและผูนําสตรีกลุมต่ํา จํานวนกลุมละ 30 คน รวมท้ังหมด 60 คน

การคัดเลือกดําเนินการดังน้ี

1) คัดเลือกเขตพื้นท่ีการศึกษาในภาคใตท่ีมีจํานวนผูอํานวยการสถานศึกษาสตรี
มากกวา 10 คน ไดเขตพื้นท่ีการศึกษาจํานวน 21 เขต

2) สุมเขตพื้นท่ีการศึกษาจํานวน 6 เขต โดยใชการสุมอยางงาย
3) คัดเลือกกลุมตัวอยางตามจํานวนท่ีกําหนดไว โดยใชวิธีการเลือกแบบเจาะจงโดยให

สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาแตละเขต พิจารณากลุมผูอํานวยการสถานศึกษาสตรีในภาพรวมโดย

ใชเกณฑอิงกลุมบนพื้นฐานคุณสมบัติดานความสามารถในการบริหารจัดการสถานศึกษาและจัดเปน
กลุมสูงกับกลุมต่ํา และคัดเลือกผูอํานวยการสถานศึกษาสตรีท่ีเปนกลุมสูงจํานวน 5 คน และ
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ผูอํานวยการสถานศึกษาสตรีท่ีเปนกลุมต่ําจํานวน 5 คน รวมเขตละ 10 คน ไดกลุมตัวอยางท่ีเปน

ผูนําสตรีกลุมสูง จํานวน 30 คน ผูนําสตรีกลุมต่ํา จํานวน 30 คน รวมท้ังหมด 60 คน
ผูวิจัยดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลดวยการจัดสงแบบสอบถามทางไปรษณียไปยัง

กลุมผูรูชัดพรอมแนบซองติดแสตมปสําหรับสงคืนผูวิจัย และดําเนินการเก็บขอมูลดวยตนเอง และใช
เครือขายเพื่อนชวยเก็บขอมูลในบางพื้นท่ี

ขั้นตอนที่ 3 การวิเคราะหขอมูล

ผูวิจัยตรวจสอบความสมบูรณของแบบสอบถามท่ีไดรับกลับคืนแลวดําเนินการ
วิเคราะหคาเฉลี่ย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นเชิงประเมินของกลุมผูรูชัดแตละกลุม

และเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยระหวางกลุมสูงและกลุมต่ําดวย t-test

ตอนที่ 4 การสรุปผลการวิจัย อภิปรายผลและใหขอเสนอแนะ

ผูวิจัยดําเนินการสรุปผลการวิจัย และอภิปรายผลตามวัตถุประสงคตลอดจนใหขอ

เสนอแนะบนพื้นฐานของขอคนพบและขอเสนอแนะในการวิจัยตอไป



บทท่ี 4

ผลการวิเคราะหขอมูล

ผูวิจัยนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลตามวัตถุประสงคของการวิจัยโดยแบงเปน 2 ตอน

ตามลําดับดังน้ี

ตอนท่ี 1 ผลการวิเคราะหองคประกอบคุณลักษณะของผูนําสตรีทางการศึกษาในภาคใต
ตอนท่ี 2 ผลการวิเคราะหคุณลักษณะของผูนําสตรีทางการศึกษาในภาคใตท่ีสงผลตอ

ความสําเร็จในการบริหารจัดการสถานศึกษา   

ผลการวิเคราะหขอมูลปรากฏดังน้ี

ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะหองคประกอบคุณลกัษณะของผูนําสตรีทางการศึกษา

ในภาคใต

การวิเคราะหขอมูลในตอนน้ีเพื่อตอบวัตถุประสงคการวิจัยขอท่ี 1 ท่ีระบุวา  “เพื่อศึกษา

คุณลักษณะของผูนําสตรีทางการศึกษาในภาคใต” วามีลักษณะอยางไรประกอบดวยตัวแปรใดบาง 

โดยใชการวิเคราะหองคประกอบเชิงสํารวจ ดวยโปรแกรมสําเร็จรูป เพื่อวิเคราะหหาองคประกอบ
คุณลักษณะของผูนําสตรีทางการศึกษาในภาคใต ประชากรคือผูอํานวยการสถานศึกษาสตรีใน

ภาคใตจํานวน 415 คน กลุมตัวอยางประกอบดวยผูอํานวยการสถานศึกษาสตรี จํานวน 370 คน 
ตอบแบบสอบถามเร่ือง การศึกษาองคประกอบคุณลักษณะของผูนําสตรีทางการศึกษาในภาคใต 

จํานวน 70 ขอ เปนการถามระดับคุณลักษณะท่ีมีตามการรับรูตนเองของผูบริหาร ซ่ึงมีลักษณะ

เปนมาตราสวนประเมินคา 5 ระดับ จากการรับรูวาเปนคุณลักษณะของตนเองมากท่ีสุด มาก 
ปานกลาง นอย นอยท่ีสุด เก็บขอมูลในชวงเดือนพฤศจิกายน - ธันวาคม 2551 ไดรับแบบสอบถาม

กลับคืนมา 349 ฉบับ คิดเปนรอยละ 91 ผลการวิเคราะหปรากฏดังน้ี

1.1 ขอมูลพื้นฐานของผูตอบแบบสอบถามและตัวแปรที่ใชในการวิเคราะหขอมูล

ขอมูลพื้นฐานของผูตอบแบบสอบถามและตัวแปรท่ีใชในการวิเคราะหขอมูลปรากฏ
ตามลําดับดังน้ี
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ตาราง 12 ขอมูลพื้นฐานของผูตอบแบบสอบถาม

ขอมูลพื้นฐาน

n = 349

คาเฉลี่ย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน

1. ประสบการณในตําแหนงผูบริหาร 10.37 6.58
2. ประสบการณทํางานกอนดํารงตําแหนงผูบริหาร 14.35 5.75

3. อายุปจจุบัน 47.56 6.01

ความถี่ รอยละ

4. วุฒิการศึกษาสูงสุด

1) ปริญญาตรี 20 5.70

2) ป.บัณฑิต 51 14.60
3) ปริญญาโท 278 79.70

                                             รวม                349 100

5. สาขาวิชาท่ีสําเร็จการศึกษาในระดับสูงสุด
1) สาขาวิชาเทคโนโลยีสารสนเทศ  

คอมพิวเตอร หรือเทคโนโลยีการศึกษา

2 .60

2) สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 270 77.40
3) สาขาวิชาหลักสูตรและการสอน หรือ 

นิเทศการศึกษา

6 1.70

4) สาขาวิชาวิจัย  สถิติ การวัดผลและ
การประเมินผลการศึกษา

9 2.60

5) สาขาวิชาการประถมศึกษาหรือ
การศึกษาปฐมวัย

19 5.40

6) สาขาวิชาจิตวิทยาการศึกษาหรือ

จิตวิทยาการแนะแนว

12 3.40

7) สาขาอื่น ๆ 31 8.90

                                          รวม        349 100

จากตาราง 12 พบวาผูตอบแบบสอบถามมีประสบการณในตําแหนงผูบริหารโดยเฉลี่ย 

10 ป มีประสบการณทํางานกอนดํารงตําแหนงผูบริหารโดยเฉลี่ย 14 ป และอายุปจจุบันโดยเฉลี่ย
ประมาณ 48 ป  สวนใหญจบการศึกษาสูงสุดในระดับปริญญาโท (รอยละ 79.7) สาขาการบริหาร

การศึกษา (รอยละ 77.4)
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ตาราง  13 ขอมูลพื้นฐานของตัวแปรคุณลักษณะของผูนําสตรีทางการศึกษาในภาคใต

n = 349ตัวบงชี้

Min. Max. Mean S.D

female1 ปรารถนาทํางานใหประสบผลสําเร็จตามเปาหมาย 3 5 4.80 .40

female2 ทุมเทและใชความพยายามในการทํางาน 3 5 4.69 .47

female3 ทํางานดวยความตั้งใจแนวแน 3 5 4.69 .46

female4 อดทนตองานท่ียากลําบาก 3 5 4.59 .52

female5 ตั้งเปาหมายท่ีทาทายในการทํางาน 3 5 4.35 .54

female6 รูสึกไวตอความรูสึกและความตองการของผูอื่น 2 6 4.27 .62

female7 ควบคุมอารมณตนเองไดในสถานการณตึงเครียด 2 5 4.01 .62

female8 เขาใจความ รูสึกของผูอื่นซ่ึงแสดงออกดวยการใช

หรือไมใชคําพูด

2 5 4.21 .57

female9 เช่ือในความสามารถของตนเองวาสามารถ
ปฏิบัติงานใหเกิดผลลัพธท่ีปรารถนาไดสําเร็จ

3 5 4.35 .53

female10 พึ่งพาตนเองในการทํางาน 1 5 4.47 .59

female11 ใจกวาง ยินดีรับฟงความคิดเห็นของผูอื่น 2 5 4.55 .53

female12 มีมนุษยสัมพันธดี สามารถเขากับคนอื่นได 2 5 4.50 .61

female13 ใจถึง กลาไดกลาเสีย 2 5 4.30 .72

female14 ตรงไปตรงมา 2 5 4.59 .57

female15 มักขอใหผูมีความรู ประสบการณและมีความสําเร็จ
สูงชวยสังเกตการทํางานและใหขอมูลยอนกลับ

เกี่ยวกับการทํางาน

1 5 3.89 .76

female16 มักขอคําปรึกษา คําแนะนําในการปฏิบัติงานจาก
ผูมีความรู ประสบการณและมีความสําเร็จสูง

2 5 4.08 .72

female17 ทํางานโดยยึดผูมีความรู ประสบการณและมี

ความสําเร็จสูงเปนแบบอยาง

2 5 4.01 .71

female18 เขารวมเปนสมาชิกในกลุมวิชาชีพหรือองคกรทาง
วิชาชีพแบบเปนทางการ

1 5 3.89 .84

female19 เขารวมกลุมวิชาชีพหรือองคกรทางวิชาชีพแบบไม

เปนทางการ

1 5 3.74 .86
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ตาราง  13 (ตอ)

n = 349ตัวบงชี้

Min. Max. Mean S.D

female20 สมาคมกับบุคคล หรือกลุมบุคคลท่ีมีศักยภาพท่ี
สามารถสนับสนุน ชวยเหลือทานในการปฏิบัติงาน

2 5 3.94 .70

female21 สมาคมกับหนวยงานซ่ึงเปนแหลงทรัพยากรท่ีเอื้อ

ประโยชนตอทานในการปฏิบัติงาน

2 5 3.87 .72

female22 เขารวมหลักสูตร/โปรแกรมการศึกษาเกี่ยวกับการ

พัฒนาวิชาชีพท่ีจัดโดยมหาวิทยาลัยตางๆ

1 5 3.64 .78

female23 เขารวมโปรแกรมการฝกอบรมเกี่ยวกับการพัฒนา
วิชาชีพท่ีจัดโดยหนวยงานตางๆ

1 5 3.86 .75

female24 เขาใจความคิด ความรูสึกของผูอื่น 2 5 4.21 .52

female25 รูสึกเห็นใจเม่ือผูอื่นมีเร่ืองทุกขรอน 3 5 4.47 .54

female26 เอาใจใสความเปนอยู สวัสดิการของผูอื่น 3 5 4.34 .54

female27 ใสใจ และเอื้ออาทรตอผูอื่น 3 5 4.44 .54

female28 สนับสนุน สงเสริมผูอื่น 3 5 4.55 .53

female29 แสดงนํ้าใจชวยเหลือผูอื่น 3 6 4.53 .56

female30 ปฏิบัติตอผูอื่นดวยความออนโยน นุมนวล 2 7 4.21 .69

female31 ใหความสําคัญกับการพัฒนาการสอนและการเรียนรู 3 5 4.77 .42

female32 สงเสริมใหมีการวิจัยเพื่อปรับปรุงการสอนและการ

เรียนรู

3 5 4.45 .57

female33 สังเกตการสอนในหองเรียน 1 5 3.79 .73

female34 จัดประชุมหลังการสังเกตการสอน 1 5 3.59 .72

female35 ใหขอมูลยอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของครูเพื่อ

ปรับปรุงการสอน

2 5 4.03 .67

female36 หาโอกาสแลกเปลี่ยนประสบการณดานการสอนกับ
ครู

2 5 4.06 .65

female37 ปฏิบัติตนเปนแบบอยางดานการสอนใหแกครู 1 5 4.13 .71

female38 ศึกษาหาความรูเกี่ยวกับการปฏิบัติดานการสอนท่ี
เปนท่ียอมรับ

2 5 4.16 .67

female39 ศึกษาหาความรูเกี่ยวกับแนวโนมรูปแบบการปฏิบัติ

เพื่อสงเสริมคุณภาพการสอน

3 5 4.27 .58
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ตาราง 13 (ตอ)

n = 349ตัวบงชี้

Min. Max. Mean S.D

female40 จัดหาทรัพยากรท่ีจําเปนสําหรับการสอนใหแกครู 2 5 4.48 .59

female41 สงเสริมใหครูมีการสังเกตการสอนซ่ึงกันและกัน 2 5 4.06 .73

female42 สงเสริมใหครูเขารวมอบรม ประชุม สัมมนาเพื่อ

พัฒนาการสอน

3 5 4.68 .49

female43 สงเสริมใหครูแบงปนความรูซ่ึงกันและกัน 3 5 4.48 .57

female44 สอบถาม พูดคุยกับครูเกี่ยวกับการจัดการเรียนการ
สอน

3 5 4.51 .56

female45 ใหผูมีสวนไดสวนเสีย มีสวนรวมและมีสวนเกี่ยวของ

ในการรับรูและแบงปนขอมูลสารสนเทศเกี่ยวกับ
ภารกิจของสถานศึกษา

3 5 4.30 .58

female46 ใหผูมีสวนไดสวนเสีย มีสวนรวมและมีสวนเกี่ยวของ

ในการใหคําแนะนํา หรือคําปรึกษาเพื่อการ
เปลี่ยนแปลงของสถานศึกษา

3 5 4.28 .63

female47 ใหผูมีสวนไดสวนเสีย มีสวนรวมและมีสวนเกี่ยวของ

ในการตัดสินใจในประเด็นตางๆ

2 5 4.22 .63

female48 ใหผูมีสวนไดสวนเสียมีสวนรวมและมีสวนเกี่ยวของ

ในการวางแผนปฏิบัติงานตางๆ

2 5 4.26 .62

female49 ใหผูมีสวนไดสวนเสีย มีสวนรวมและมีสวนเกี่ยวของ
ในการปฏิบัติตามแผนปฏิบัติงาน

2 5 4.26 .62

female50 ใหผูมีสวนไดสวนเสียมีสวนรวมและมีสวนเกี่ยวของ

ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน

2 5 4.18 .67

female51 ใหขอมูลสารสนเทศ ท่ีจําเปนในการปฏิบัติงานแกผู

มีสวนเกี่ยวของ

3 5 4.32 .58

female52 อํานวยความสะดวกท่ีจําเปนในการปฏิบัติงานแกผูมี
สวนเกี่ยวของ

3 5 4.48 .55

female53 ใหผูมีสวนเกี่ยวของมีอิสระในการทํางาน 3 5 4.42 .57

female54 ใหผูมีสวนเกี่ยวของมีอํานาจการตัดสินใจในการ

ปฏิบัติงาน

2 5 4.33 .60
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ตาราง 13 (ตอ)

n = 349ตัวบงชี้

Min. Max. Mean S.D

female55 ใหผูมีสวนเกี่ยวของมีอํานาจแบบเปนทางการอยาง

เพียงพอสําหรับทํางานท่ีไดรับมอบหมาย

2 5 4.29 .58

female56 มีบุคลิกโดยรวมท่ีทําใหผูใตบังคับบัญชาเห็นแลว

รูสึกศรัทธา

2 5 4.11 .52

female57 ทําใหผูใตบังคับบัญชาเกิดความรูสึกภาคภูมิใจเม่ือ
ไดรวมงานดวย

2 5 4.17 .55

female58 แสดงใหผูใตบังคับบัญชาเห็นถึงความเช่ือม่ันใน

ตนเอง

3 5 4.36 .56

female59 ผูใตบังคับบัญชาใหการยอมรับในความเฉลียว

ฉลาดในการปฏิบัติงานของทาน

3 5 4.17 .52

female60 จูงใจผูใตบังคับบัญชาใหเห็นคุณคาและความทา
ทายของงานท่ีทํา

3 5 4.30 .57

female61 อธิบายใหผูใตบังคับบัญชาเขาใจและเห็นคุณคา

เปาหมายขององคการ

3 6 4.42 .56

female62 จูงใจผูใตบังคับบัญชามีสวนเกี่ยวของเพื่อสราง
วิสัยทัศนขององคการรวมกัน

3 5 4.42 .55

female63 กระตุนใหผูใตบังคับบัญชาพัฒนาตนเองในการคิด

ริเร่ิมคิดสรางสรรค

3 5 4.49 .55

female64 ย่ัวยุใหผูใตบังคับบัญชาตั้งคําถามเกี่ยวกับวิธีการ

ทํางานแบบเดิมๆ

2 5 3.91 .67

female65 กระตุนใหผูใตบังคับบัญชามองปญหาในมุมมอง
ใหมๆ

3 5 4.15 .60

female66 สนับสนุนใหผูใตบังคับบัญชาคิดแกปญหาท่ีเคย

เกิดข้ึนมาแลวดวยวิธีการใหมๆ

3 5 4.27 .61

female67 ไมวิพากษวิจารณความคิดหรือความผิดของ

ผูใตบังคับบัญชาในท่ีสาธารณะ

1 5 4.39 .72

female68 ใหความสนใจผูใตบังคับบัญชาแตละคนอยาง
ใกลชิด

3 5 4.29 .63
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ตาราง 13 (ตอ)

n = 349ตัวบงชี้

Min. Max. Mean S.D

female69 ทําหนาท่ีเปนโคช หรือพี่เลี้ยงแกผูใตบังคับบัญชา
ซ่ึงตองการพัฒนาตนเอง

2 5 4.34 .62

female70 สงเสริมใหผูใตบังคับบัญชาสามารถพัฒนาตนเอง

สูงสุดตามศักยภาพท่ีแตละคนมี

2 7 4.59 .56

จากตาราง 13 พบวาตัวบงช้ีท้ัง 70 ตัวบงช้ีมีคาเฉลี่ยอยูระหวาง 3.59 – 4.68 โดยตัวบงช้ี

ท่ีมีคาเฉลี่ยต่ําสุดคือ จัดประชุมหลังการสังเกตการสอน (female 34) สวนตัวบงช้ีท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุด

คือ สงเสริมใหครูเขารวมอบรม ประชุม สัมมนาเพื่อพัฒนาการสอน (female 42)

1.2 ผลการตรวจสอบขอตกลงเบ้ืองตนของสถิติวิเคราะห

กอนการวิเคราะหไดทําการทดสอบความเหมาะสมของขอมูลท้ังหมดวาสามารถทําการ
วิเคราะหองคประกอบไดหรือไม เพื่อพิจารณาความสัมพันธระหวางขอความท้ัง 70 ขอวาแตกตาง

จากศูนยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติหรือไม ถาขอคําถามไมมีความสัมพันธกัน แสดงวาไมมี

องคประกอบรวมและไมมีประโยชนจะนําเมทริกซน้ันไปวิเคราะห สําหรับคาสถิติท่ีจะใชพิจารณา
ตามขอเสนอของแฮรและคนอื่นๆ (Hair;et al. 2006: 115) คือ Bartlett’s Test of Sphericity จะตอง

มีนัยสําคัญซ่ึงบงบอกวาขอคําถามมีความสัมพันธกันเพียงพอท่ีจะวิเคราะหองคประกอบตอไป 
ประกอบกับการพิจารณาคาดัชนีไกเซอร – ไมเยอร – ออลคิน  (The Kaiser-Meyer-Olkin Measure

of Sampling Adequacy (MSA)) ซ่ึงเปนคาบงบอกความเหมาะสมของขอมูล ควรมีคามากกวา .50

ผลการวิเคราะหปรากฏดังตาราง 14

ตาราง 14 ผลการพิจารณาความเหมาะสมของขอมูล

Bartlett’s Test of Sphericity
Kaiser-Meyer-Olkin Measure

of Sampling Adequacy(MSA)
ขอมูล

Approx.
Chi-Square

df Sig. คาท่ีเหมาะสม คาท่ีได

องคประกอบคุณลักษณะ

ของผูนําสตรีทางการ
ศึกษาในภาคใต

13866.542 2415 .000 >.50 .912
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จากตาราง 14  พบวาคาดัชนีไกเซอร – ไมเยอร – ออลคิน  The Kaiser-Meyer-Olkin

Measure of Sampling Adequacy (MSA) มีคาเทากับ .912 ซ่ึงมีคาสูงกวา.50 และคาเขาใกล 1
แสดงวาขอมูลมีความสัมพันธในระดับสูงมาก จึงมีความเหมาะสมในการนําขอมูลไปวิเคราะห

องคประกอบ และคาไค-สแควร ท่ีไดจาก Bartlett’s Test of Sphericity มีคาเทากับ 13866.542 มี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .00 จึงปฏิเสธสมมติฐานท่ีวาเมทริกซสหสัมพันธเปนเมทริกซเอกลักษณ 

สรุปไดวาเมทริกซสหสัมพันธมีลักษณะไมเปนเมทริกซเอกลักษณ และเมทริกซสหสัมพันธของตัว

แปรตางๆ มีความสัมพันธกัน ดังน้ันเมทริกซสหสัมพันธน้ีจึงเหมาะสมท่ีจะใชในการวิเคราะห
องคประกอบได  ฉะน้ันขอความท้ัง 70 ขอมีขนาดความสัมพันธเพียงพอ และมีความเหมาะสมใน

การวิเคราะหองคประกอบคุณลักษณะของผูนําสตรีทางการศึกษาในภาคใตตอไปได

1.3 ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงสํารวจ

เน่ืองจากในการวิจัยคร้ังน้ีมีจํานวนตัวบงช้ี 70 ตัวบงช้ี การใชเกณฑคาไอเกนเกิน 1 ใน

การกําหนดจํานวนองคประกอบจึงนาจะไมเหมาะสมตามแนวคิดของแฮรและคนอื่นๆ (Hair; et al.
2006:120) ท่ีไดใหขอสังเกตวาการใชคาไอเกนเปนเกณฑในการกําหนดจํานวนองคประกอบ จะมี

ความนาเช่ือถือมากท่ีสุดเม่ือจํานวนของตัวแปรอยูระหวาง 20-50  ถาจํานวนตัวแปรนอยกวา 20
วิธีการดังกลาวมีแนวโนมท่ีจะสกัดไดจํานวนองคประกอบนอยเกินไป และในขณะเดียวกันวิธีการ

ดังกลาวก็ไมเปนท่ีใชกันท่ัวไปในการสกัดตัวแปรในกรณีท่ีมีตัวแปรจํานวนมากกวา 50  สอดคลอง

กับโอ คอนเนอร (O’Connor. 2000: 396-402, citing Zwick & Velicer) ท่ีกลาวถึงปญหาการใช
เกณฑคาไอเกนเกิน 1 ในการกําหนดจํานวนองคประกอบวามักทําใหไดจํานวนองคประกอบสูงเกิน

กวาท่ีควรจะเปนและบางคร้ังอาจทําใหไดจํานวนองคประกอบต่ํากวาท่ีควรจะเปน  นักสถิติหลายได
เสนออีกทางเลือกหน่ึงในการกําหนดจํานวนองคประกอบคือ การวิเคราะห Parallel Analysis ฉะน้ัน

การกําหนดจํานวนองคประกอบจากผลการวิเคราะหขอมูลในคร้ังน้ีผูวิจัยใชการพิจารณาการทดสอบ  

scree plot ประกอบกับการวิเคราะห Parallel Analysis รวมท้ังการพิจารณาจํานวนองคประกอบ
ท่ีกําหนดไวเบ้ืองตนประกอบกันเพื่อกําหนดจํานวนองคประกอบ

ผลจากการวิเคราะห Parallel Analysis ซ่ึงการกําหนดจํานวนองคประกอบจะพิจารณา
จากองคประกอบท่ีมีคาไอเกนจากขอมูลจริง (raw data/actual data) สูงกวาขอมูลเชิงสุม (random

data) (O’Connor. 2000: 396-402) หลังการเปรียบเทียบคาไอเกนจากขอมูลจริง กับขอมูลเชิงสุม 

พบวาคาไอเกนจากขอมูลจริงมีคาสูงกวาคาไอเกนจากขอมูลเชิงสุมอยางชัดเจน ใน 5 องคประกอบ
แรก สวนในองคประกอบท่ี 6 คามีความใกลเคียงกันมาก ผูวิจัยจึงไดทดสอบ scree plot พบวา

องคประกอบท่ีควรจะเปนคือ 5 หรือ 6 ซ่ึงสอดคลองกับขอมูลท่ีไดจากการวิเคราะห Parallel
analysis ผูวิจัยจึงทดลองวิเคราะหโดยกําหนดจํานวนองคประกอบเปน 5 และ 6 พบวาหากกําหนด

จํานวนองคประกอบเทากับ 6 การจัดกลุมตัวแปรมีความสมเหตุสมผลมากกวาและสามารถอธิบาย

ความแปรปรวนของขอความท้ัง 70 ขอไดมากกวา
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จากการพิจารณาผลการวิเคราะหขอมูลโดยใชเกณฑการกําหนดจํานวนองคประกอบ

หลายเกณฑดังกลาวขางตนประกอบการตัดสินใจ ผูวิจัยจึงกําหนดจํานวนองคประกอบของขอมูลใน
การวิเคราะหคร้ังน้ี จํานวน 6 องคประกอบ ผูวิจัยไดทําการวิเคราะหองคประกอบเชิงสํารวจดวย

โปรแกรมสําเร็จรูป โดยใชวิธีการสกัดปจจัยเพื่อพิจารณาจัดกลุมตัวแปรดวยวิธีวิเคราะห
องคประกอบหลัก (Principal Component Analysis: PCA) และใชวิธีหมุนแกนแบบออโธโกนอล 

(Orthogonal) ดวยวิธีแวริแมกซ (Varimax) ผลการวิเคราะหขอมูลปรากฏวาตัวบงช้ี 70 ตัวบงช้ี 

สามารถจัดเปนองคประกอบใหมได 6 ประกอบ หลังการหมุนแกนองคประกอบท้ัง 6 ประกอบกัน
สามารถอธิบายความแปรปรวนของตัวบงช้ีท้ังหมด 70 ตัวบงช้ีไดรอยละ 46.876

จากการวิเคราะหขอมูลรอบแรก ผูวิจัยไดพิจารณาตัวบงช้ีเปนรายขอ เพื่อตัดตัวบงช้ีท่ีไม
สามารถจัดอยูในองคประกอบใดองคประกอบหน่ึงอยางชัดเจนหรือมีคานํ้าหนักองคประกอบต่ํา 

สําหรับการพิจารณาตัวบงช้ีรายขอในการวิจัยคร้ังน้ีผูวิจัยใชเกณฑการพิจารณาคัดเลือกตัวบงช้ีท่ีมี

คานํ้าหนักตั้งแต .50 ข้ึนไปตามขอเสนอของแฮรและคนอื่นๆ (Hair; et al. 2006: 129) ท่ีกลาววาถึง
แมวาคานํ้าหนักองคประกอบ ระหวาง ±.30 ถึง ± .40 จะถือเปนระดับท่ีสามารถยอมรับไดในข้ันต่ํา

แตคานํ้าหนักองคประกอบท่ีมากกวา ±.50 โดยท่ัวไปมีความจําเปนสําหรับความมีนัยสําคัญในเชิง
ปฏิบัติ ผลจากการพิจารณารายขอ ผูวิจัยไดตัดตัวบงช้ีจํานวน 29 ขอท้ิง เหลือตัวบงช้ีท่ีใชในการ

วิเคราะหขอมูลรอบท่ีสองจํานวน 41 ขอ ผลการวิเคราะหพบวาหลังการหมุนแกน องคประกอบท้ัง 6

ประกอบกันสามารถอธิบายความแปรปรวนของตัวบงช้ีท้ังหมดไดรอยละ 58.160 โดยองคประกอบท่ี 
1 ถึง 6 มีคาไอเกน เทากับ 6.329, 4.022, 3.718, 3.494, 3.409 และ 2.874 ตามลําดับดังน้ี

ตาราง 15 คาไอเกน รอยละของความแปรปรวนและรอยละสะสมของความแปรปรวนแตละ

องคประกอบ

องคประกอบ คาไอเกน
รอยละของความ

แปรปรวน

รอยละสะสมของ

ความแปรปรวน

1 6.329 15.436 15.436

2 4.022 9.810 25.246

3 3.718 9.068 34.314

4 3.494 8.522 42.837

5 3.409 8.315 51.151

6 2.874 7.009 58.160

จากตาราง 15 สรุปไดวาองคประกอบท้ัง 6 องคประกอบสามารถรวมกันอธิบายความ
แปรปรวนของตัวบงช้ีท้ัง 41 ตัวบงช้ีไดรอยละ 58.160
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จากการพิจารณาสาระของตัวบงช้ีในแตละองคประกอบ ผูวิจัยตั้งช่ือองคประกอบดังน้ี

องคประกอบท่ี 1 ความเปนผูนําแบบรวมมือ มีตัวบงช้ีจํานวน 11 ตัวบงช้ี
องคประกอบท่ี 2 ความเปนผูนําทางวิชาการ มีตัวบงช้ีจํานวน 7 ตัวบงช้ี

องคประกอบท่ี 3 การเอาใจเขามาใสใจเรา มีตัวบงช้ีจํานวน 6 ตัวบงช้ี
องคประกอบท่ี 4 ความเปนผูนําแบบเปลี่ยนสภาพ มีตัวบงช้ีจํานวน 6 ตัวบงช้ี

องคประกอบท่ี 5 การพัฒนาตนเอง มีตัวบงช้ีจํานวน 7 ตัวบงช้ี

องคประกอบท่ี 6 บุคลิกภาพ มีตัวบงช้ีจํานวน 4 ตัวบงช้ี
สําหรับคานํ้าหนักองคประกอบของแตละตัวบงช้ีท่ีผานการสกัดองคประกอบและหมุน

แกนองคประกอบปรากฏดังตาราง 16 - 21

ตาราง 16 ตัวบงช้ีและคานํ้าหนักแตละตัวบงช้ีในองคประกอบดานความเปนผูนําแบบรวมมือ

ตัวบงชี้ ขอความ
คานํ้าหนัก

องคประกอบ

female48 ใหผูมีสวนไดสวนเสียมีสวนรวมและมีสวนเกี่ยวของในการวางแผน

ปฏิบัติงานตางๆ

.791

female49 ใหผูมีสวนไดสวนเสีย มีสวนรวมและมีสวนเกี่ยวของในการปฏิบัติ
ตามแผนปฏิบัติงาน

.784

female47 ใหผูมีสวนไดสวนเสีย มีสวนรวมและมีสวนเกี่ยวของในการ

ตัดสินใจในประเด็นตางๆ

.740

female50 ใหผูมีสวนไดสวนเสียมีสวนรวมและมีสวนเกี่ยวของในการ

ประเมินผลการปฏิบัติงาน

.702

female46 ใหผูมีสวนไดสวนเสีย มีสวนรวมและมีสวนเกี่ยวของในการให
คําแนะนํา หรือคําปรึกษาเพื่อการเปลี่ยนแปลงของสถานศึกษา

.697

female45 ใหผูมีสวนไดสวนเสีย มีสวนรวมและมีสวนเกี่ยวของในการรับรูและ

แบงปนขอมูลสารสนเทศเกี่ยวกับภารกิจของสถานศึกษา

.694

female53 ใหผูมีสวนเกี่ยวของมีอิสระในการทํางาน .681

female52 อํานวยความสะดวกท่ีจําเปนในการปฏิบัติงานแกผูมีสวนเกี่ยวของ .676

female55 ใหผูมีสวนเกี่ยวของมีอํานาจแบบเปนทางการอยางเพียงพอสําหรับ

ทํางานท่ีไดรับมอบหมาย

.647

female51 ใหขอมูลสารสนเทศ ท่ีจําเปนในการปฏิบัติงานแกผูมีสวนเกี่ยวของ .645

female54 ใหผูมีสวนเกี่ยวของมีอํานาจการตัดสินใจในการปฏิบัติงาน .645
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จากตาราง 16 แสดงวาองคประกอบดานความเปนผูนําแบบรวมมือ ประกอบดวยตัวบงช้ี

คุณลักษณะของผูนําสตรีทางการศึกษาในภาคใตท้ังหมด 11 ตัวบงช้ี มีคานํ้าหนักองคประกอบตั้งแต 
.645 - .791 โดย ตัวบงช้ีท่ีมีคานํ้าหนักองคประกอบสูงสุดไดแก ใหผูมีสวนไดสวนเสียมีสวนรวมและ

มีสวนเกี่ยวของ ในการวางแผนปฏิบัติงานตางๆ สวนตัวบงช้ีท่ีมีคานํ้าหนักองคประกอบต่ําสุดไดแก 
ใหผูมีสวนเกี่ยวของมีอํานาจการตัดสินใจในการปฏิบัติงาน

ตาราง 17 ตัวบงช้ีและคานํ้าหนักแตละตัวบงช้ีในองคประกอบดานความเปนผูนําทางวิชาการ

ตัวบงชี้ ขอความ
คานํ้าหนัก

องคประกอบ

female38 ศึกษาหาความรูเกี่ยวกับการปฏิบัติดานการสอนท่ีเปนท่ียอมรับ .775

female37 ปฏิบัติตนเปนแบบอยางดานการสอนใหแกครู .761

female36 หาโอกาสแลกเปลี่ยนประสบการณดานการสอนกับครู .758

female35 ใหขอมูลยอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของครูเพื่อปรับปรุง

การสอน

.681

female34 จัดประชุมหลังการสังเกตการสอน .604

female39 ศึกษาหาความรูเกี่ยวกับแนวโนมรูปแบบการปฏิบัติเพื่อสงเสริม
คุณภาพการสอน

.589

female32 สงเสริมใหมีการวิจัยเพื่อปรับปรุงการสอนและการเรียนรู .543

จากตาราง 17  แสดงวาองคประกอบดานความเปนผูนําทางวิชาการ ประกอบดวยตัวบงช้ี
คุณลักษณะของผูนําสตรีทางการศึกษาในภาคใตท้ังหมด 7 ตัวบงช้ี มีคานํ้าหนักองคประกอบตั้งแต 

.543 - .775 โดยตัวบงช้ีท่ีมีคานํ้าหนักองคประกอบสูงสุดไดแก ศึกษาหาความรูเกี่ยวกับการปฏิบัติ

ดานการสอนท่ีเปนท่ียอมรับ สวนตัวบงช้ีท่ีมีคานํ้าหนักองคประกอบต่ําสุดไดแก สงเสริมใหมีการวิจัย
เพื่อปรับปรุงการสอนและการเรียนรู



155

ตาราง 18 ตัวบงช้ีและคานํ้าหนักแตละตัวบงช้ีในองคประกอบดานการเอาใจเขามาใสใจเรา

ตัวบงชี้ ขอความ
คานํ้าหนัก

องคประกอบ

female29 แสดงนํ้าใจชวยเหลือผูอื่น .788

female27 ใสใจ และเอื้ออาทรตอผูอื่น .770

female28 สนับสนุน สงเสริมผูอื่น .764

female26 เอาใจใสความเปนอยู สวัสดิการของผูอื่น .715

female25 รูสึกเห็นใจเม่ือผูอื่นมีเร่ืองทุกขรอน .662

female30 ปฏิบัติตอผูอื่นดวยความออนโยน นุมนวล .543

จากตาราง  18 แสดงวาองคประกอบดานการเอาใจเขามาใสใจเรา ประกอบดวยตัวบงช้ี
คุณลักษณะของผูนําสตรีทางการศึกษาในภาคใตท้ังหมด 6 ตัวบงช้ี มีคานํ้าหนักองคประกอบตั้งแต 

.543 - .788 โดยตัวบงช้ีท่ีมีคานํ้าหนักองคประกอบสูงสุดไดแก แสดงนํ้าใจชวยเหลือผูอื่น สวนตัว

บงช้ีท่ีมีคานํ้าหนักองค ประกอบต่ําสุดไดแก ปฏิบัติตอผูอื่นดวยความออนโยน นุมนวล

ตาราง 19 ตัวบงช้ีและคานํ้าหนักแตละตัวบงช้ีในองคประกอบดานความเปนผูนําแบบเปลี่ยนสภาพ

ตัวบงชี้ ขอความ
คานํ้าหนัก

องคประกอบ

female57 ทําใหผูใตบังคับบัญชาเกิดความรูสึกภาคภูมิใจเม่ือไดรวมงานดวย .767

female59 ผูใตบังคับบัญชาใหการยอมรับในความเฉลียวฉลาดในการ

ปฏิบัติงานของทาน

.764

female58 แสดงใหผูใตบังคับบัญชาเห็นถึงความเช่ือม่ันในตนเอง .725

female56 มีบุคลิกโดยรวมท่ีทําใหผูใตบังคับบัญชาเห็นแลวรูสึกศรัทธา .702

female60 จูงใจผูใตบังคับบัญชาใหเห็นคุณคาและความทาทายของงานท่ีทํา .629

female61 อธิบายใหผูใตบังคับบัญชาเขาใจและเห็นคุณคาเปาหมายของ
องคการ

.583

จากตาราง 19 แสดงวาองคประกอบดานความเปนผูนําแบบเปลี่ยนสภาพ ประกอบดวย
ตัวบงช้ีคุณลักษณะของผูนําสตรีทางการศึกษาในภาคใตท้ังหมด 6 ตัวบงช้ี มีคานํ้าหนักองคประกอบ
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ตั้งแต .583 - .767 โดยตัวบงช้ีท่ีมีคานํ้าหนักองคประกอบสูงสุดไดแก ทําใหผูใตบังคับบัญชาเกิด

ความรูสึกภาคภูมิใจเม่ือไดรวมงานดวย สวนตัวบงช้ีท่ีมีคานํ้าหนักองคประกอบต่ําสุดไดแก อธิบาย
ใหผูใตบังคับบัญชาเขาใจและเห็นคุณคาเปาหมายขององคการ

ตาราง 20 ตัวบงช้ีและคานํ้าหนักแตละตัวบงช้ีในองคประกอบดานการพัฒนาตนเอง

ตัวบงชี้ ขอความ
คานํ้าหนัก

องคประกอบ

female20 สมาคมกับบุคคล หรือกลุมบุคคลท่ีมีศักยภาพท่ีสามารถสนับสนุน 

ชวยเหลือทานในการปฏิบัติงาน

.708

female21 สมาคมกับหนวยงานซ่ึงเปนแหลงทรัพยากรท่ีเอื้อประโยชนตอ
ทานในการปฏิบัติงาน

.671

female18 เขารวมเปนสมาชิกในกลุมวิชาชีพหรือองคกรทางวิชาชีพแบบเปน

ทางการ

.614

female22 เขารวมหลักสูตร/โปรแกรมการศึกษาเกี่ยวกับการพัฒนาวิชาชีพท่ี

จัดโดยมหาวิทยาลัยตางๆ

.567

female19 เขารวมกลุมวิชาชีพหรือองคกรทางวิชาชีพแบบไมเปนทางการ .557

female17 ทํางานโดยยึดผูมีความรู ประสบการณและมีความสําเร็จสูงเปน

แบบอยาง

.552

female15 มักขอใหผูมีความรู ประสบการณและมีความสําเร็จสูงชวยสังเกต
การทํางานและใหขอมูลยอนกลับเกี่ยวกับการทํางาน

.548

จากตาราง 20 แสดงวาองคประกอบดานการพัฒนาตนเอง ประกอบดวยตัวบงช้ี

คุณลักษณะของผูนําสตรีทางการศึกษาในภาคใตท้ังหมด 7 ตัวบงช้ี มีคานํ้าหนักองคประกอบตั้งแต 
.548 - .708 โดยตัวบงช้ีท่ีมีคานํ้าหนักองคประกอบสูงสุดไดแก สมาคมกับบุคคล หรือกลุมบุคคลท่ีมี

ศักยภาพท่ีสามารถสนับสนุน ชวยเหลือทานในการปฏิบัติงาน สวนตัวบงช้ีท่ีมีคานํ้าหนัก

องคประกอบต่ําสุดไดแก มักขอใหผูมีความรู ประสบการณและมีความสําเร็จสูงชวยสังเกตการ
ทํางานและใหขอมูลยอนกลับเกี่ยวกับการทํางาน
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ตาราง 21 ตัวบงช้ีและคานํ้าหนักแตละตัวบงช้ีในองคประกอบดานบุคลิกภาพ

ตัวบงชี้ ขอความ
คานํ้าหนัก

องคประกอบ

female3 ทํางานดวยความตั้งใจแนวแน .867

female2 ทุมเทและใชความพยายามในการทํางาน .830

female1 ปรารถนาทํางานใหประสบผลสําเร็จตามเปาหมาย .762

female4 อดทนตองานท่ียากลําบาก .705

จากตาราง 21 แสดงวาองคประกอบดานบุคลิกภาพ ประกอบดวยตัวบงช้ีคุณลักษณะของ
ผูนําสตรีทางการศึกษาในภาคใตท้ังหมด 4 ตัวบงช้ี มีคานํ้าหนักองคประกอบตั้งแต .705 - .867 โดย

ตัวบงช้ีท่ีมีคานํ้าหนักองคประกอบสูงสุดไดแก ทํางานดวยความตั้งใจแนวแน สวนตัวบงช้ีท่ีมีคา
นํ้าหนักองคประกอบต่ําสุดไดแก อดทนตองานท่ียากลําบาก

ผลการวิเคราะหองคประกอบทําใหไดตัวบงช้ีท่ีเปนคุณลักษณะของผูนําสตรีทาง
การศึกษาในภาคใตเพื่อนําไปสรางเปนแบบสอบถามเพื่อวิเคราะหคุณลักษณะของผูนําสตรีทาง

การศึกษาในภาคใตท่ีสงผลตอความสําเร็จในการบริหารจัดการสถานศึกษาตอไป   

ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะหคุณลักษณะของผูนําสตรีทางการศึกษาในภาคใตที่

สงผลตอความสําเร็จ ในการบริหารจัดการสถานศึกษา   

การวิเคราะหขอมูลในข้ันตอนน้ีเพื่อตอบวัตถุประสงคของการวิจัยขอท่ี 2 ท่ีระบุวา “เพื่อ

วิเคราะหคุณลักษณะของผูนําสตรีทางการศึกษาในภาคใตท่ีสงผลตอความสําเร็จในการบริหาร
จัดการสถานศึกษา” จากองคประกอบ 6 องคประกอบ 41 ตัวบงช้ีท่ีบงบอกคุณลักษณะโดยท่ัวไป

ของผูนําสตรีทางการศึกษาในภาคใต ผูวิจัยไดนําไปสรางเปนแบบสอบถามเพื่อวิเคราะหคุณลักษณะ

ของผูนําสตรีทางการศึกษาในภาคใตท่ีสงผลตอความสําเร็จในการบริหารจัดการสถานศึกษาจาก
กลุมผูรูชัดในการบริหารจัดการสถานศึกษาในภาคใตจํานวน 60 คน โดยแบงเปน 2 กลุม ประกอบ

ดวย กลุมนําสตรีท่ีเปนกลุมสูง จํานวน 30 คน และกลุมผูนําสตรีท่ีเปนกลุมต่ํา จํานวน 30 คน เกณฑ
ในการพิจารณาจัดผูนําสตรีเปนกลุมสูงและกลุมต่ํา ไดจากการพิจารณาของสํานักงานเขตพื้นท่ี

การศึกษาจํานวน 6 เขตพื้นท่ีโดยใชเกณฑอิงกลุมบนพื้นฐานของคุณสมบัติดานความสามารถใน

การบริหารจัดการสถานศึกษา
แบบสอบถามเพื่อวิเคราะหคุณลักษณะของผูนําสตรีทางการศึกษาในภาคใตท่ีสงผลตอ

ความสําเร็จในการบริหารจัดการสถานศึกษาประกอบดวย 6 องคประกอบ 41 ตัวบงช้ีดังน้ี
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องคประกอบดานความเปนผูนําแบบรวมมือ ประกอบดวยตัวบงช้ีท่ี 1 - 11

องคประกอบดานความเปนผูนําทางวิชาการ ประกอบดวยตัวบงช้ีท่ี 12 - 18
องคประกอบดานการเอาใจเขามาใสใจเรา ประกอบดวยตัวบงช้ีท่ี 19 - 24

องคประกอบดานความเปนผูนําแบบเปลี่ยนสภาพ ประกอบดวยตัวบงช้ีท่ี 25 - 30
องคประกอบดานการพัฒนาตนเอง ประกอบดวยตัวบงช้ีท่ี 31 - 37

องคประกอบดานบุคลิกภาพ ประกอบดวยตัวบงช้ีท่ี 38 - 41

ขอมูลพื้นฐานของผูนําสตรีกลุมสูงและกลุมต่ํา ผลการวิเคราะหคาเฉลี่ย คาสวนเบ่ียงเบน

มาตรฐาน และผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยระหวางผูนําสตรีกลุมสูง และกลุมต่ํา ปรากฏตามลําดับ
ดังน้ี

ตาราง 22 ขอมูลพื้นฐานของผูนําสตรีกลุมสูงและกลุมต่ํา

ขอมูลพื้นฐาน

คาเฉลี่ย คาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน

กลุมสูง 10.33 5.351. ประสบการณในตําแหนงผูบริหาร

กลุมต่ํา 11.43 7.75

ความถี่ รอยละ

2. ระดับวิทยฐานะ
กลุมสูง 9 301)  ผูอํานวยการชํานาญการ

กลุมต่ํา 16 53.30

กลุมสูง 21 702)  ผูอํานวยการชํานาญการ
           พิเศษ กลุมต่ํา 14 46.70

3. วุฒิการศึกษาสูงสุดดานการบริหารการศึกษา

กลุมสูง 2 6.701) ปริญญาตรี

กลุมต่ํา 4 13.30

กลุมสูง 4 13.302) ป.บัณฑิต

กลุมต่ํา 5 16.70

กลุมสูง 24 803) ปริญญาโท

กลุมต่ํา 21 70
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จากตาราง 22 พบวาผูนําสตรีกลุมสูงมีประสบการณในตําแหนงผูบริหารโดยเฉลี่ย 10 ป 

สวนใหญมีระดับวิทยฐานะเปนผูอํานวยการชํานาญการพิเศษ (รอยละ 70) และสวนใหญจบ
การศึกษาระดับปริญญาโทดานการบริหารการศึกษา (รอยละ 80) สําหรับผูนําสตรีกลุมต่ํามี

ประสบการณในตําแหนงผูบริหารโดยเฉลี่ย 11 ป สวนใหญมีระดับวิทยฐานะเปนผูอํานวยการ
ชํานาญการ (รอยละ 53.3) และเชนเดียวกันกับผูนําสตรีกลุมสูงคือ สวนใหญจบการศึกษาระดับ

ปริญญาโทดานการบริหารการศึกษา (รอยละ 70)

ตาราง 23 คาเฉลี่ย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และคาทีเปรียบเทียบระหวางผูนําสตรีกลุมสูง

และกลุมต่ํา

ตัวบงชี้ กลุม n Mean S.D. t-value

กลุมสูง 30 4.37 .661. ขาพเจาเปดโอกาสใหผูมีสวนไดสวน
เสียมีสวนรวมและมีสวนเกี่ยวของใน 

การวางแผนปฏิบัติงานตางๆ ของ
โรงเรียน

กลุมต่ํา 30 4.13 .62 1.39

กลุมสูง 30 4.53 .572. ขาพเจาเปดโอกาสใหผูมีสวนไดสวน

เสียมีสวนรวมและมีสวนเกี่ยวของใน 
การปฏิบัติตามแผนปฏิบัติงานตางๆ 

ของโรงเรียน

กลุมต่ํา 30 4.23 .62 1.93

กลุมสูง 30 4.07 .523. ขาพเจาเปดโอกาสใหผูมีสวนไดสวน

เสียมีสวนรวมและมีสวนเกี่ยวของใน 
การตัดสินใจในประเด็นตางๆ

กลุมต่ํา 30 3.93 .52

.99

กลุมสูง 30 4.33 .544. ขาพเจาเปดโอกาสใหผูมีสวนไดสวน

เสียมีสวนรวมและมีสวนเกี่ยวของใน
การประเมินผลการปฏิบัติงาน

กลุมต่ํา 30 4.13 .68
1.25

กลุมสูง 30 4.40 .495. ขาพเจาเปดโอกาสใหผูมีสวนไดสวน

เสียมีสวนรวมและมีสวนเกี่ยวของใน 

การใหคําแนะนํา หรือคําปรึกษาเพื่อ
การเปลี่ยนแปลงของโรงเรียน

กลุมต่ํา 30 4.40 .62 .00

กลุมสูง 30 4.30 .596. ขาพเจาเปดโอกาสใหผูมีสวนไดสวน

เสียมีสวนรวมและมีสวนเกี่ยวของใน 
การรับรูและแบงปนขอมูลสารสนเทศ

เกี่ยวกับภารกิจของโรงเรียน
กลุมต่ํา 30 4.13 .68 1.00
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ตาราง 23 (ตอ)

ตัวบงชี้ กลุม n Mean S.D. t-value

กลุมสูง 30 4.50 .577. ขาพเจาใหอิสระในการทํางานกับครูใน

โรงเรียน กลุมต่ํา 30 4.17 .69 2.02*

กลุมสูง 30 4.47 .578. ขาพเจาจัดหาสิ่งอํานวยความสะดวกท่ี
จําเปนในการปฏิบัติงานใหแกครู กลุมต่ํา 30 4.47 .62 .00

กลุมสูง 30 4.37 .499. ขาพเจาใหครูมีอํานาจแบบเปน
ทางการอยางเพียงพอสําหรับทํางานท่ี

ไดรับมอบหมาย
กลุมต่ํา 30 4.20 .66 1.10

กลุมสูง 30 4.37 .6110. ขาพเจาจัดหาขอมูลสารสนเทศท่ี

จําเปนในการปฏิบัติงานท่ีมอบหมาย
ใหแกครู

กลุมต่ํา 30 4.33 .60 .21

กลุมสูง 30 4.37 .4911. ขาพเจาใหครูมีอํานาจการตัดสินใจใน

การปฏิบัติงาน กลุมต่ํา 30 4.23 .56
.97

กลุมสูง 30 4.33 .6012. ขาพเจาชอบศึกษาหาความรูเกี่ยวกับ

การปฏิบัติดานการสอนท่ีเปนท่ียอมรับ กลุมต่ํา 30 3.93 .82 2.13*

กลุมสูง 30 4.07 .5813. ขาพเจาปฏิบัติเปนแบบอยางดานการ

สอนใหแกครูในโรงเรียนของขาพเจา กลุมต่ํา 30 3.60 .89 2.39*

กลุมสูง 30 3.90 .6014. ขาพเจาหาโอกาสแลกเปลี่ยน

ประสบการณดานการสอนกับครูเปน

ประจํา
กลุมต่ํา 30 3.87 .86

.17

กลุมสูง 30 4.27 .5215. ขาพเจามักหาโอกาสใหขอมูลยอนกลับ

เกี่ยวกับการปฏิบัติงานของครูเพื่อ

ปรับปรุงการสอน
กลุมต่ํา 30 3.83 .91

2.25*

กลุมสูง 30 3.90 .5416. หลังการสังเกตการสอน ขาพเจามัก

ดําเนินการจัดประชุมเพื่อพูดคุยกับครู

เกี่ยวกับการสอน
กลุมต่ํา 30 3.47 .93

2.18*

กลุมสูง 30 4.17 .6417. ขาพเจาชอบศึกษาหาความรูเกี่ยวกับ

แนวโนมของรูปแบบการปฏิบัติเพื่อ

สงเสริมคุณภาพการสอน
กลุมต่ํา 30 3.87 .81

1.57

* p < .05
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ตาราง  23 (ตอ)

ตัวบงชี้ กลุม n Mean S.D. t-value

กลุมสูง 30 4.33 .6618. ขาพเจาสนับสนุนครูใหทําวิจัยเพื่อ

ปรับปรุงการสอนและการเรียนรู กลุมต่ํา 30 4.17 .79 .88

กลุมสูง 30 4.43 .5019. ขาพเจาแสดงนํ้าใจชวยเหลือครูใน

โรงเรียนท้ังในเร่ืองการทํางานและเร่ือง

สวนตัว กลุมต่ํา 30 4.47 .62
.22

กลุมสูง 30 4.57 .5020. ขาพเจาใหความใสใจ เอื้ออาทรตอครู

และนักเรียนในโรงเรียน กลุมต่ํา 30 4.57 .56 .00

กลุมสูง 30 4.67 .4721. ขาพเจาใหการสนับสนุน สงเสริมครูให

มีความกาวหนาในวิชาชีพ กลุมต่ํา 30 4.60 .49 .52

กลุมสูง 30 4.30 .5322. ขาพเจาเอาใจใสในความเปนอยู และ

สวัสดิการตางๆของครู กลุมต่ํา 30 4.33 .54 .23

กลุมสูง 30 4.43 .5623. ขาพเจาแสดงความเห็นใจเม่ือรับรูวา

ครูหรือนักเรียนมีเร่ืองทุกขรอน กลุมต่ํา 30 4.50 .63 .43

กลุมสูง 30 4.40 .6224. ขาพเจาใชความนุมนวลในการปฏิบัติ

ตอครู และบุคลากรในโรงเรียน กลุมต่ํา 30 4.27 .78 .72

กลุมสูง 30 4.13 .4325. ขาพเจาคิดวาผูใตบังคับบัญชารูสึก
ภูมิใจเม่ือไดทํางานรวมกับขาพเจา กลุมต่ํา 30 4.00 .78 .81

กลุมสูง 30 3.87 .3426. ขาพเจาคิดวาผูใตบังคับบัญชาใหการ

ยอมรับความเฉลียวฉลาดในการ
ทํางานของขาพเจา

กลุมต่ํา 30 3.60 .77
1.73

กลุมสูง 30 4.27 .4527. ขาพเจาแสดงความเช่ือม่ันในตนเองใน

การทํางานใหผูใตบังคับบัญชาเห็น กลุมต่ํา 30 3.87 .86 2.25*

กลุมสูง 30 4.20 .4828. ขาพเจามีบุคลิกท่ีทําใหผูใตบังคับ
บัญชารูสึกศรัทธา กลุมต่ํา 30 3.83 .83

2.08*

กลุมสูง 30 4.23 .5629. ขาพเจาใชการจูงใจเพื่อใหผูใตบังคับ 

บัญชาเห็นคุณคาและความทาทายของ
งานท่ีทํา

กลุมต่ํา 30 3.93 1.11
1.31

* p < .05
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ตาราง 23 (ตอ)

ตัวบงชี้ กลุม n Mean S.D. t-value

กลุมสูง 30 4.37 .5530. ขาพเจาอธิบายทิศทางและเปาหมาย
ของโรงเรียนใหผูใตบังคับบัญชาเขาใจ

และเห็นคุณคา
กลุมต่ํา 30 3.90 1.02 2.18*

กลุมสูง 30 4.07 .6431. ขาพเจาแสวงหาบุคคลท่ีมีศักยภาพท่ี
สามารถชวยเหลือ สนับสนุนการ

ทํางานของขาพเจา
กลุมต่ํา 30 4.07 .82

.00

กลุมสูง 30 4.30 .7032. ขาพเจาแสวงหาความรวมมือ และ
ความชวยเหลือในการปฏิบัติงานจาก

หนวยงานตางๆ ในชุมชนและทองถิ่น
กลุมต่ํา 30 4.30 .75

.00

กลุมสูง 30 4.10 .6633. ขาพเจาพยายามพัฒนาตนเองดวยการ
เขาเปนสมาชิกขององคกรทางวิชาชีพ กลุมต่ํา 30 3.93 .90

.81

กลุมสูง 30 4.40 .6234. ขาพเจาสนใจเขารวมศึกษาหรือ

สัมมนาในหลักสูตรหรือโปรแกรม
การศึกษาเพื่อพัฒนาวิชาชีพท่ีจัดโดย

สถาบันตางๆ

กลุมต่ํา 30 4.00 .74 2.26*

กลุมสูง 30 3.97 .6135. ขาพเจาสนใจเขารวมกิจกรรมกับกลุม
เพื่อนรวมวิชาชีพอยางไมเปนทางการ กลุมต่ํา 30 3.83 .69 .78

กลุมสูง 30 4.33 .6636. ขาพเจายึดผูมีความรู ประสบการณ

และมีความสําเร็จสูงเปนแมแบบในการ
ทํางาน กลุมต่ํา 30 3.93 .78

2.13*

กลุมสูง 30 4.23 .4337. ขาพเจาพยายามเปดโอกาสใหผู

     มีความรู ประสบการณและมี
ความสําเร็จสูงใหขอมูลยอนกลับ

    ในการทํางานของขาพเจา

กลุมต่ํา 30 3.87 .86 2.08*

กลุมสูง 30 4.87 .3438. ขาพเจามุงม่ันในการทํางานเพื่อใหงาน
สําเร็จ กลุมต่ํา 30 4.53 .77 2.14*

* p < .05
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ตาราง  23 (ตอ)

ตัวบงชี้ กลุม n Mean S.D. t-value

กลุมสูง 30 4.70 .4639. ขาพเจาใชความพยายามในการ
ทํางานจนสุดความสามารถ กลุมต่ํา 30 4.47 .73 1.47

กลุมสูง 30 4.80 .4040. ขาพเจาปรารถนาทํางานใหสําเร็จ
ตามเปาหมาย กลุมต่ํา 30 4.63 .66 1.16

กลุมสูง 30 4.60 .4941. ขาพเจาอดทน และไมยอทอใน    
การทํางานท่ีมีความยากลําบาก กลุมต่ํา 30 4.57 .67

.21

จากตาราง 23 พบวาผูนําสตรีกลุมสูงมีคุณลักษณะท่ีสูงกวากลุมต่ําอยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติท่ีระดับ .05 จํานวน 12 ตัวบงช้ี อยูใน 5 องคประกอบตามลําดับ คือ องคประกอบดานความ

เปนผูนําแบบรวมมือ (ตัวบงช้ีท่ี 7) องคประกอบดานความเปนผูนําทางวิชาการ (ตัวบงช้ีท่ี 11, 13,
15, 16) องคประกอบดานความเปนผูนําแบบเปลี่ยนสภาพ (ตัวบงช้ีท่ี 27, 28, 30) องคประกอบ

ดานการพัฒนาตนเอง (ตัวบงช้ีท่ี 34, 36, 37) และองคประกอบดานบุคลิกภาพ (ตัวบงช้ีท่ี 38)



บทท่ี 5

สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และขอเสนอแนะ

การวิจัยเร่ือง การศึกษาองคประกอบคุณลักษณะของผูนําสตรีทางการศึกษาในภาคใต
มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาคุณลักษณะของผูนําสตรีทางการศึกษาในภาคใต และเพื่อวิเคราะห

คุณลักษณะของผูนําสตรีทางการศึกษาในภาคใตท่ีสงผลตอความสําเร็จในการบริหารจัดการ
สถานศึกษา การดําเนินการวิจัยและผลการวิเคราะหขอมูลสรุปไดดังน้ี

วิธีการดําเนินการวิจัย

ผูวิจัยไดสรุปวิธีการดําเนินการวิจัย ในประเด็นของประชากร กลุมตัวอยาง เคร่ืองมือ และ

การวิเคราะหขอมูล โดยแบงเปน 2 ตอนตามวัตถุประสงคของการวิจัยดังน้ี
การดําเนินการวิจัยเพื่อตอบวัตถุประสงคการวิจัยขอท่ี 1 ท่ีระบุวา “เพื่อศึกษาคุณลักษณะ

ของผูนําสตรีทางการศึกษาในภาคใต” ผูวิจัยดําเนินการโดยใชการวิเคราะหองคประกอบเชิงสํารวจ
สกัดปจจัยเพื่อพิจารณาจัดกลุมตัวแปรดวยวิธีวิเคราะหองคประกอบหลัก (Principal Component

Analysis: PCA) และใชวิธีการหมุนแกนแบบออโธโกนอล (Orthogonal) ดวยวิธีแวริแมกซ 

(Varimax)  ดวยโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูป เพื่อวิเคราะหหาองคประกอบคุณลักษณะของผูนํา
สตรีทางการศึกษาในภาคใต ประชากร คือ ผูอํานวยการสถานศึกษาสตรีในสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน

ในภาคใต ปการศึกษา 2551 จํานวน 415 คน กลุมตัวอยาง ประกอบดวย ผูอํานวยการสถานศึกษา
สตรี จํานวน 370 คน ซ่ึงไดมาจากการสุมแบบแบงช้ันภูมิชนิดสัดสวน (proportionate stratified

sampling) เคร่ืองมือท่ีใชเปนแบบสอบถามเร่ือง การศึกษาองคประกอบคุณลักษณะของผูนําสตรี

ทางการศึกษาในภาคใต เปนการถามระดับคุณลักษณะท่ีมีตามการรับรูตนเองของผูบริหาร ประกอบ
ดวยเน้ือหา  3 สวน คือ สวนท่ี 1  คําช้ีแจงในการตอบแบบ สอบถามสวนท่ี 2 ขอมูลพื้นฐานของ

ผูตอบแบบสอบถาม ลักษณะขอคําถามเปนแบบตรวจสอบรายการ (checklist) และใหเติมคําตอบ
และสวนท่ี 3 ขอคําถามเกี่ยวกับคุณลักษณะของผูนําสตรีทางการศึกษาในภาคใต จํานวน 70 ขอ

ลักษณะของขอคําถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ แบบลิค-เอิรท

การดําเนินการวิจัยเพื่อตอบวัตถุประสงคของการวิจัยขอท่ี 2 ท่ีระบุวา “เพื่อวิเคราะห
คุณลักษณะของผูนําสตรีทางการศึกษาในภาคใตท่ีสงผลตอความสําเร็จในการบริหารจัดการ

สถานศึกษา” ผูวิจัยดําเนินการโดยการนําตัวแปรคุณลักษณะของผูนําสตรีทางการศึกษาในภาคใตท่ี
ผานการวิเคราะหขอมูลตามวัตถุประสงคขอท่ี 1 ไปทดสอบกับกลุมผูรูชัด (known groups) และนํา

คาเฉลี่ยความสอดคลองของคุณลักษณะของผูนําสตรีทางการศึกษาในภาคใตกับคุณลักษณะของ

กลุมผูรูชัดมาเปรียบเทียบกันระหวางกลุมผูรูชัดท่ีเปนกลุมสูง และกลุมต่ํา โดยใชสถิติ t- test
ประชากร คือ ผูอํานวยการสถานศึกษาสตรีในสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน ท่ีเปนสมาชิกของประชากร
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ตามการศึกษาในวัตถุประสงคของการวิจัยขอท่ี 1 กลุมตัวอยาง ประกอบดวยผูอํานวยการ

สถานศึกษาสตรีท่ีไดรับการพิจารณาจาก 6 เขตพื้นท่ีการศึกษาโดยใชเกณฑอิงกลุมบนพื้นฐาน
คุณสมบัติดานความสามารถในการบริหารจัดการสถานศึกษา จัดเปนผูนําสตรีกลุมสูงและกลุมต่ํา 

กลุมละ 5 คน รวมเขตละ 10 คน โดยแบงเปนผูนําสตรีกลุมสูงจํานวน 30 คน และผูนําสตรีกลุมต่ํา
จํานวน 30 คน รวมท้ังหมด  60 คน เคร่ืองมือท่ีใชเปนแบบสอบถามซ่ึงพัฒนามาจากผลของการ

วิเคราะหองคประกอบเชิงสํารวจคุณลักษณะของผูนําสตรีทางการศึกษาในภาคใตตามวัตถุประสงค

การวิจัยขอท่ี 1 เปนแบบสอบถามความคิดเห็นเชิงประเมินเกี่ยวกับความสอดคลองของคุณลักษณะ
ของผูตอบแบบสอบถามกับคุณลักษณะของผูนําสตรีทางการศึกษาในภาคใต แบบสอบถามประกอบ

ดวยเน้ือหา 3 สวน คือ สวนท่ี 1 คือคําช้ีแจงในการตอบแบบสอบถาม สวนท่ี 2  เปนขอมูลพื้นฐาน
ของผูตอบแบบสอบถาม ลักษณะขอคําถามเปนแบบตรวจสอบรายการและใหเติมคําตอบและสวนท่ี 

3 ขอคําถามเกี่ยวกับความสอดคลองของคุณลักษณะของผูตอบแบบสอบถามกับคุณลักษณะของ

ผูนําสตรีทางการศึกษาในภาคใต จํานวน 41 ขอ ลักษณะของขอคําถามเปนแบบมาตราสวน
ประมาณคา 5 ระดับ แบบลิค-เอิรท

สรุปผลการวิจัย

ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะหองคประกอบคุณลักษณะของผูนําสตรีทางการศึกษาใน

ภาคใต

ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงสํารวจพบวา ตัวบงช้ีท้ังหมด 70 ตัวบงช้ีสามารถจัดเปน

องคประกอบได 6 องคประกอบ หลังการหมุนแกนองคประกอบ ผูวิจัยพิจารณาตัดตัวบงช้ีท่ีมีคา
นํ้าหนักองคประกอบไมถึง .50 ท้ิงยังคงเหลือตัวบงช้ีท้ังหมด 41 ตัวบงช้ี ผูวิจัยทําการวิเคราะห

องคประกอบอีกคร้ังโดยพบวาหลังการหมุนแกน องคประกอบท้ัง 6 ประกอบกันสามารถอธิบาย
ความแปรปรวนของตัวบงช้ีท้ัง 41 ตัวบงช้ีไดรอยละ 58.160 โดยองคประกอบท่ี 1 ถึง 6 มีคาไอเกน 

เทากับ 6.329, 4.022, 3.718, 3.494, 3.409 และ 2.874 ตามลําดับดังน้ี

1.1 องคประกอบดานความเปนผูนําแบบรวมมือ ประกอบดวยตัวบงช้ีคุณลักษณะของผูนํา
สตรีทางการศึกษาในภาคใตท้ังหมด 11 ตัวบงช้ี มีคานํ้าหนักองคประกอบตั้งแต .645 - .791 เรียง

ตามลําดับดังน้ี1) ใหผูมีสวนเกี่ยวของมีอํานาจการตัดสินใจในการปฏิบัติงาน 2) ใหขอมูลสารสนเทศ
ท่ีจําเปนในการปฏิบัติงานแกผูมีสวนเกี่ยวของ 3) ใหผูมีสวนเกี่ยวของมีอํานาจแบบเปนทางการ

อยางเพียงพอสําหรับทํางานท่ีไดรับมอบหมาย 4) อํานวยความสะดวกท่ีจําเปนในการปฏิบัติงานแก

ผูมีสวนเกี่ยวของ 5) ใหผูมีสวนเกี่ยวของมีอิสระในการทํางาน 6) ใหผูมีสวนไดสวนเสียมีสวนรวม
และมีสวนเกี่ยวของในการรับรูและแบงปนขอมูลสารสนเทศเกี่ยวกับภารกิจของสถานศึกษา 7) ใหผู

มีสวนไดสวนเสียมีสวนรวมและมีสวนเกี่ยวของในการใหคําแนะนําหรือคําปรึกษาเพื่อการเปลี่ยน
แปลงของสถานศึกษา 8) ใหผูมีสวนไดสวนเสียมีสวนรวมและมีสวนเกี่ยวของในการประเมินผลการ



166

ปฏิบัติงาน 9) ใหผูมีสวนไดสวนเสียมีสวนรวมและมีสวนเกี่ยวของในการตัดสินใจในประเด็นตางๆ

10) ใหผูมีสวนไดสวนเสียมีสวนรวมและมีสวนเกี่ยวของในการปฏิบัติตามแผนปฏิบัติงาน 11) ใหผู
มีสวนไดสวนเสียมีสวนรวมและมีสวนเกี่ยวของในการวางแผนปฏิบัติงานตางๆ

1.2 องคประกอบดานความเปนผูนําทางวิชาการ ประกอบดวยตัวบงช้ีคุณลักษณะของ
ผูนําสตรีทางการศึกษาในภาคใตท้ังหมด 7 ตัวบงช้ี มีคานํ้าหนักองคประกอบตั้งแต .543 - .775

เรียงตามลําดับดังน้ี 1) สงเสริมใหมีการวิจัยเพื่อปรับปรุงการสอนและการเรียนรู 2) ศึกษาหาความรู

เกี่ยวกับแนวโนมรูปแบบการปฏิบัติเพื่อสงเสริมคุณภาพการสอน 3) จัดประชุมหลังการสังเกตการ
สอน 4) ใหขอมูลยอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของครูเพื่อปรับปรุงการสอน 5) หาโอกาส

แลกเปลี่ยนประสบการณดานการสอนกับครู 6) ปฏิบัติตนเปนแบบอยางดานการสอนใหแกครู
7) ศึกษาหาความรูเกี่ยวกับการปฏิบัติดานการสอนท่ีเปนท่ียอมรับ

1.3 องคประกอบดานการเอาใจเขามาใสใจเรา ประกอบดวยตัวบงช้ีคุณลักษณะของผูนํา

สตรีทางการศึกษาในภาคใตท้ังหมด 6 ตัวบงช้ี มีคานํ้าหนักองคประกอบตั้งแต .543 - .788 เรียง
ตามลําดับดังน้ี 1) ปฏิบัติตอผูอื่นดวยความออนโยนนุมนวล 2) รูสึกเห็นใจเม่ือผูอื่นมีเร่ืองทุกขรอน

3) เอาใจใสความเปนอยู สวัสดิการของผูอื่น 4) สนับสนุนสงเสริมผูอื่น 5) ใสใจและเอื้ออาทรตอผูอื่น
6) แสดงนํ้าใจชวยเหลือผูอื่น

1.4 องคประกอบดานความเปนผูนําแบบเปลี่ยนสภาพ ประกอบดวยตัวบงช้ีคุณลักษณะ

ของผูนําสตรีทางการศึกษาในภาคใตท้ังหมด 6 ตัวบงช้ี มีคานํ้าหนักองคประกอบตั้งแต .583 - .767
เรียงตามลําดับดังน้ี 1) อธิบายใหผูใตบังคับบัญชาเขาใจและเห็นคุณคาเปาหมายขององคการ

2) จูงใจผูใตบังคับบัญชาใหเห็นคุณคาและความทาทายของงานท่ีทํา 3) มีบุคลิกโดยรวมท่ีทําให
ผูใตบังคับบัญชาเห็นแลวรูสึกศรัทธา 4) แสดงใหผูใตบังคับบัญชาเห็นถึงความเช่ือม่ันในตนเอง

5) ผูใตบังคับบัญชาใหการยอมรับในความเฉลียวฉลาดในการปฏิบัติงานของทาน 6) ทําให

ผูใตบังคับบัญชาเกิดความรูสึกภาคภูมิใจเม่ือไดรวมงานดวย
1.5 องคประกอบดานการพัฒนาตนเอง ประกอบดวยตัวบงช้ีคุณลักษณะของผูนําสตรีทาง

การศึกษาในภาคใตท้ังหมด 7 ตัวบงช้ี มีคานํ้าหนักองคประกอบตั้งแต .548 - .708 เรียงตามลําดับ
ดังน้ี  1) มักขอใหผูมีประสบการณและมีความสําเร็จสูงชวยสังเกตการทํางานและใหขอมูลยอนกลับ

เกี่ยวกับการทํางาน 2) ทํางานโดยยึดผูมีประสบการณและมีความสําเร็จสูงเปนแบบอยาง 3) เขา

รวมกลุมวิชาชีพหรือองคกรทางวิชาชีพแบบไมเปนทางการ 4) เขารวมหลักสูตร/โปรแกรมการศึกษา
เกี่ยวกับการพัฒนาวิชาชีพท่ีจัดโดยมหาวิทยาลัยตางๆ 5) เขารวมเปนสมาชิกในกลุมวิชาชีพหรือ

องคกรทางวิชาชีพแบบเปนทางการ 6) สมาคมกับหนวยงานซ่ึงเปนแหลงทรัพยากรท่ีเอื้อประโยชน
ตอทานในการปฏิบัติงาน 7) สมาคมกับบุคคลหรือกลุมบุคคลท่ีมีศักยภาพท่ีสามารถสนับสนุน

ชวยเหลือทานในการปฏิบัติงาน

1.6 องคประกอบดานบุคลิกภาพ ประกอบดวยตัวบงช้ีคุณลักษณะของผูนําสตรีทาง
การศึกษาในภาคใตท้ังหมด 4 ตัวบงช้ี มีคานํ้าหนักองคประกอบตั้งแต .705 - .867 เรียงตามลําดับ
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ดังน้ี  1) อดทนตองานท่ียากลําบาก 2) ปรารถนาทํางานใหประสบผลสําเร็จตามเปาหมาย 3) ทุมเท

และใชความพยายามในการทํางาน และ 4) ทํางานดวยความตั้งใจแนวแน

ตอนที่ 2  ผลการวิเคราะหคุณลักษณะของผูนําสตรีทางการศึกษาในภาคใตที่สงผล

ตอความสําเร็จในการบริหารจัดการสถานศึกษา

การวิเคราะหคุณลักษณะของผูนําสตรีทางการศึกษาในภาคใตท่ีสงผลตอความสําเร็จใน
การบริหารจัดการสถานศึกษา ซ่ึงเปนการพิจารณาจากตัวบงช้ีท่ีผูนําสตรีกลุมสูงมีคาเฉลี่ยสูงกวา

กลุมต่ํา พบวา คุณลักษณะท่ีผูนําสตรีกลุมสูงมีคาเฉลี่ยสูงกวากลุมต่ําอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ .05 มีจํานวน 12 ตัวบงช้ี ใน 5 องคประกอบ ดังน้ี

1. องคประกอบดานความเปนผูนําแบบรวมมือ มีจํานวน 1 ตัวบงช้ี คือตัวบงช้ีท่ี 7)

ขาพเจาใหอิสระในการทํางานกับครูในโรงเรียน
2. องคประกอบดานความเปนผูนําทางวิชาการ มีจํานวน 4 ตัวบงช้ี คือ ตัวบงช้ีท่ี 11)

ขาพเจาชอบศึกษาหาความรูเกี่ยวกับการปฏิบัติดานการสอนท่ีเปนท่ียอมรับ ตัวบงช้ี ท่ี 13) ขาพเจา
ปฏิบัติเปนแบบอยางดานการสอนใหแกครูในโรงเรียนของขาพเจา ตัวบงช้ีท่ี 15) ขาพเจามักหา

โอกาสใหขอมูลยอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของครูเพื่อปรับปรุงการสอน และตัวบงช้ีท่ี 16)

หลังการสังเกตการสอนขาพเจามักดําเนินการจัดประชุมเพื่อพูดคุยกับครูเกี่ยวกับการสอน
3. องคประกอบดานความเปนผูนําแบบเปลี่ยนสภาพ มีจํานวน 3 ตัวบงช้ี คือ ตัวบงช้ี

ท่ี 27) ขาพเจาแสดงความเช่ือม่ันในตนเองในการทํางานใหผูใตบังคับบัญชาเห็น ตัวบงช้ีท่ี 28)
ขาพเจามีบุคลิกท่ีทําใหผูใตบังคับบัญชารูสึกศรัทธา และตัวบงช้ีท่ี 30) ขาพเจาอธิบายทิศทางและ

เปาหมายของโรงเรียนใหผูใตบังคับบัญชาเขาใจและเห็นคุณคา

4. องคประกอบดานการพัฒนาตนเอง มีจํานวน 3 ตัวบงช้ี คือ ตัวบงช้ีท่ี 34) ขาพเจา
สนใจเขารวมศึกษาหรือสัมมนาในหลักสูตรหรือโปรแกรมการศึกษาเพื่อพัฒนาวิชาชีพท่ีจัดโดย

สถาบันตางๆ ตัวบงช้ีท่ี 36) ขาพเจายึดผูมีความรู ประสบการณและมีความสําเร็จสูงเปนแมแบบใน
การทํางาน และตัวบงช้ีท่ี 37) ขาพเจาพยายามเปดโอกาสใหผูมีความรู มีประสบการณและมีความ

สําเร็จสูงใหขอมูลยอนกลับในการทํางานของขาพเจา

5. องคประกอบดานบุคลิกภาพ มีจํานวน 1 ตัวบงช้ี คือตัวบงช้ีท่ี 38) ขาพเจามุงม่ันใน
การทํางานเพื่อใหงานสําเร็จ
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อภิปรายผลการวิจัย

จากสรุปผลการวิจัยขางตน ผูวิจัยไดนํามาอภิปรายผลตามลําดับดังน้ี

1. การศึกษาองคประกอบคุณลักษณะของผูนําสตรีทางการศึกษาในภาคใต พบวา

คุณลักษณะของผูนําสตรีในภาคใตประกอบดวย 6 องคประกอบ คือ องคประกอบดานความเปน

ผูนําแบบรวมมือ องคประกอบดานความเปนผูนําทางวิชาการ องคประกอบดานการเอาใจเขามาใส
ใจเรา องคประกอบดานความเปนผูนําแบบเปลี่ยนสภาพ องคประกอบดานการพัฒนาตนเอง และ

องคประกอบดานบุคลิกภาพ ผูวิจัยนํามาอภิปรายผลตามลําดับดังน้ี

1.1 ความเปนผูนําแบบรวมมือ เปนองคประกอบท่ีสามารถอธิบายคุณลักษณะผูนํา

เชิงพฤติกรรมของผูนําสตรีทางการศึกษาในภาคใตไดมากท่ีสุด ในประเด็นน้ีพิจารณาไดวาอาจเปน

เพราะสตรีมีทักษะการเรียนรูและทักษะการปฏิบัติท่ีเอื้อตอการเกิดการรวมมือ สตรีมุงเนนการมีสวน

รวมในการสรางความสัมพันธ ความเปนกันเอง การพึ่งพาอาศัยซ่ึงกันและกัน และความเปนหมู
คณะในระดับสูง (McColl-Kennedy; & Anderson. 2005: Stelter. 2002) ซ่ึงอี๊กลี่และคารลี่ (Eagly;

& Carli. 2003: 815) ไดอธบิายวาการท่ีผูนําสตรีใชภาวะผูนําแบบรวมมือในระดับสูงอาจเปนเพราะ
สตรีมีทักษะทางสังคมมากกวาเม่ือเทียบกับชายซ่ึงอาจชวยสงเสริมใหเกิดพฤติกรรมภาวะผูนําแบบ

รวมมือไดงายกวา และอาจทําใหผูรวมงานเกิดความพอใจ ชวยลดการตอตานจากเพื่อนรวมงานได 

สอดคลองกับโจนส และคนอื่นๆ (Jones; et al. 2000: 487-488) กลาววาโดยธรรมชาติผูรวมงานมัก
พยายามตอตานอิทธิพลของผูบริหารสตรีมากกวาผูบริหารผูชาย ซ่ึงเกิดจากบางคนอาจไมเคยมี

ประสบการณในการทํางานกับสตรีมากอน บางคนอาจมองวาสตรีไมเหมาะสมกับบทบาทผูบริหาร 
และบางคนอาจตอตานเพียงแคถูกนําโดยสตรี ฉะน้ันเพื่อเอาชนะการตอตานดังกลาว รวมท้ังกระตุน

ใหผูรวมงานรวมมือกันทํางานอยางสรางสรรค ผูบริหารสตรีจึงตองใชความเปนผูนําแบบรวมมือ

นอกจากน้ียังอาจเปนเพราะการเปลี่ยนแปลงรูปแบบการบริหารจัดการซ่ึงแตกตางไป
จากแนวปฏิบัติเดิมเพื่อใหสอดรับกับการบริหารจัดการ ศึกษาตามตามพระราชบัญญัติการศึกษา

แหงชาติ พ.ศ. 2542 และท่ีแกไขเพิ่มเติม (ฉบับท่ี 2) พ.ศ. 2545 ท่ีมุงเนนใหการจัดการศึกษาน้ันได
ตระหนัก ใหความสําคัญ และเปดโอกาสใหผูท่ีมีสวนเกี่ยวของและมีผูมีสวนไดสวนเสีย ท้ังครู 

ผูปกครอง ตัวแทนชุมชน ตัวแทนศิษยเกา ตัวแทนนักเรียน ไดมีสวนรวมในการบริหาร ตัดสินใจ 

และรวมจัดการศึกษา ในฐานะท่ีเปนผูบริหาร การเปนผูนําแบบรวมมือจะนําไปสูการเปลี่ยนแปลง
สถานศึกษาหรือการปฏิรูปสถานศึกษาตามแนวทางดังกลาวได สอดคลองกับแนวคดิของโคลแมน 

(Coleman. 2003: 40- 41) ; (Coleman. 2000: 13) ท่ีกลาววา ภาวะผูนําแบบรวมมือเปน
คุณลักษณะท่ีปรากฏเดนชัดในการบริหารจัดการและรูปแบบภาวะผูนําของสตรี เชนเดียวกับ     

แมดเดน (Madden. 2005) ท่ีกลาววาสตรีใชความเปนผูนําแบบรวมมือบอยคร้ังกวาผูชาย ซ่ึงเปนสิ่ง

ท่ีสตรีถูกคาดหวังใหแสดงความเปนผูนําแบบดังกลาว และในความเปนจริงสตรีอาจไมสามารถเปน
ผูนําอยางมีประสิทธิผลหากใชเทคนิควิธีการตางๆ ของผูนําแบบอัตตาธิปไตย สอดคลองกันน้ียัง
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ปรากฏในการศึกษาของอี๊กลี่และโจฮันเนสเซน- ชมิท (Eagly; & Johannesen- Schmidt. 2001:

782) และทรินิแดดและนอรมอร (Trinidad; & Normore, 2005: 574) ท่ีพบวาผูนําสตรีมีคุณลักษณะ
ผูนําแบบรวมมือและมีสวนรวมในระดับสูง นอกจากน้ียังมีงานวิจัยระดับปริญญาเอกของเบเคอร 

(Baker. 2004) และมาติเนส (Martinez. 2006) ท่ีพบวาผูนําสตรีใชรูปแบบภาวะผูนําแบบรวมมือ

1.2 ความเปนผูนําทางวิชาการ เปนองคประกอบท่ีสามารถอธิบายคุณลักษณะ

ผูนําเชิงพฤติกรรมของผูนําสตรีทางการศึกษาในภาคใตไดมากเปนลําดับท่ีสอง ในประเด็นน้ี

พิจารณาไดวาอาจเปนเพราะเสนทางอาชีพกอนเขาสูตําแหนงบริหารมีอิทธิพลตอความสนใจ การให

ความสําคัญ และความถนัดในการบริหารจัดการของผูนําสตรีทางการศึกษา ซ่ึงผลการวิจัยพบวา
ผูบริหารสถานศึกษาสตรีในภาคใตมีประสบการณดานการสอนกอนดํารงตําแหนงผูบริหารโดยเฉลี่ย 

14 ปสอดคลองกับขอคนพบจากงานวิจัยในตางประเทศท่ีพบวาผูบริหารสตรีมีประสบการณดานการ
สอนกอนเขาสูตําแหนงบริหารโดยเฉลี่ย 15 ป และดวยเหตุท่ีมีประสบการณดานการสอนคอนขาง

มากกอนเขาสูตําแหนงบริหาร ทําใหสตรีมีพื้นฐานทางการสอนท่ีแข็งแกรงกวา เม่ือเปนผูบริหารสตรี

จึงมุงเนนใหความสําคัญกับการเรียนการสอน (Lunenburg; & Ornstein. 2004: 637); (Kowalski.
2003: 309) สอดคลองกับเชคชาฟท (Shakeshaft. 1987) ท่ีพบวาผูบริหารสตรีมีความรูเกี่ยวกับ

การสอนดีกวาผูชาย และสามารถถายทอดความรูเกี่ยวกับวิธีการสอนไดดีกวาผูชาย เชนเดียวกันกับ
เซอรจิโอวานนิและคนอื่นๆ (Sergiovanni; et al. 2004: 168-170) ท่ีกลาววาในการศึกษาเอกสาร

กรณีศึกษาครูใหญท่ีประสบผลสําเร็จ และเอกสารท่ีเพิ่งเร่ิมมีท่ีเปรียบเทียบความแตกตางระหวาง

ภาวะผูนําท่ีมีประสิทธิผลระหวางครูใหญสตรีกับครูใหญชายก็พบเหตุผลของการท่ีสตรีประสบ
ความสําเร็จวาเปนเพราะความมุงม่ันในการใหความสําคัญกับการสอนและการเรียนรูมากกวาผูชาย

และไดสรุปวาจากการศึกษางานวิจัยหลายๆ เร่ือง ในภาพรวมกลุมครูใหญสตรีมีประสิทธิผลมากกวา
ในแงการมีความเปนผูนําทางวิชาการมากกวาผูชาย ในทํานองเดียวกันโคลแมน (Coleman. 2003:

40-41) ไดสรุปวาลักษณะของความเปนผูนําทางวิชาการเปนคุณลักษณะเดนในการบริหารและแบบ

ภาวะผูนําของสตรีประการหน่ึง
สอดคลองกันน้ียังปรากฏในการศึกษาเอกสารตางๆ ของโควาลสกี้ (Kowalski. 2003:

310) และเชคชาฟทและคนอื่นๆ (Shakeshaft; et al. 2000: 264 ) ซ่ึงไดสรุปความแตกตางท่ีสําคัญ
ระหวางพฤติกรรมการบริหารของผูบริหารชายและสตรี โดยกลาววาในการบริหารน้ันสตรีกับผูชาย

ใหความสนใจในสิ่งตางๆ กัน กลาวคือผูบริหารสตรีมีความเกี่ยวของกับครูและนักเรียนสูงกวา มี

ความสัมพันธท่ีใกลชิดกับครูในการนิเทศมากกวา  ใหความสนใจอยางใกลชิดกับงานท่ีเกี่ยวกับ
กิจกรรมการเรียนการสอน คุณภาพของโปรแกรมการศึกษา สอดคลองกับผลการวิจัยระดับปริญญา

เอกของของเบเคอร (Baker. 2004) ท่ีพบวาสตรีใชเวลาในการบริหารเกี่ยวกับหลักสูตรและการสอน
มากกวาผูชายในขณะท่ีผูชายใชเวลาประจําวันมากกวาในบริหารจัดการและการปฏิบัติการตางๆ

ของโรงเรียน 
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1.3 การเอาใจเขามาใสใจเรา เปนองคประกอบหน่ึงของคุณลักษณะผูนําสตรีทาง

การศึกษาในภาคใต ในประเด็นน้ีอาจพิจารณาไดวาเปนเพราะคุณลักษณะของการเอาใจเขามาใสใจ
เรา เปนคุณลักษณะของบุคคลท่ีคํานึงถึงจิตใจของผูอื่น มีความเขาใจผูอื่น ดูแลเอาใจใส ใสใจและ

เอื้ออาทรตอผูอื่น มีนํ้าใจและหวงใยเกี่ยวกับสวัสดิการของผูอื่น ซ่ึงเปนคุณสมบัติท่ีเหมารวมของ

ความเปนหญิงท่ีเกิดจากความคาดหวังของสังคม เปนคุณสมบัติพื้นฐานของบทบาทหญิงตามหนาท่ี
ท่ีเกิดจากการแบงงานกันทําในสังคม (Duehr; & Bono. 2006: 815-846); (Ritter; & Yoder. 2004) ;

(Neubert; & Palmer. 2004: 383) ซ่ึงถือไดเปนความไดเปรียบในบริบทของการบริหารจัดการ 

เน่ืองจากคุณลักษณะดังกลาวเปนคุณลักษณะท่ีผูนําทางการศึกษาควรจะเปน กลาวคือ ผูนําทางการ
ศึกษาควรจะเปนคนท่ีมีลักษณะเอาใจเขามาใสใจเรา ผูนําควรจะมีความรูสึกไวตอความตองการ 

หรืออารมณของสมาชิกของกลุม มิไดมองผูใตบังคับ บัญชาในฐานะท่ีเปนผูใตบังคับบัญชาเทาน้ัน 
จะตองมองเขาในฐานะท่ีเปน “คน” ท่ีมีชีวิตจิตใจ มีความคิด มีความตองการสวนตนดวย (เสริมศักดิ์ 

วิศาลาภรณ. 2525: 22; อางอิงจาก Doll. 1968)

สอดคลองกันน้ียังปรากฏในผลการศึกษาของ เบอรดาล (Berdahl. 1996: 23) พาวเวล
และคนอื่นๆ (Powell; et al. 2002: 178) เดอคาซัลและมัลลิแกน  (de Casal ; & Mulligan. 2004:

26) ซ่ึงไดขอสรุปสอดคลองกันวาคุณลักษณะเอาใจเขามาใสใจเราเปนคุณสมบัติของสตรี และ
คุณลักษณะแบบเปนตัวแทนเปนคุณสมบัติของผูชาย ซ่ึงลักษณะเอาใจเขามาใสใจเราเปน

คุณลักษณะท่ีแสดงถึงความสนใจเปนหวงใยเกี่ยวกับขวัญกําลังใจและสวัสดิการของผูอื่น มีนํ้าใจ

ชวยเหลือเกื้อกูล มีใจเมตตากรุณา มีความเห็นอกเห็นใจ รูสึกไวตอความรูสึกระหวางบุคคล ดูแลเอา
ใจใส และมีความออนโยน ในขณะท่ีคุณลักษณะแบบเปนตัวแทน เปน คุณลักษณะของการยืนกราน

การชอบแขงขัน ความกลาหาญ สอดคลองกับอี๊กลี่และโจฮันเนสเซน- ชมิท ( Eagly; & Johannesen
- Schmidt. 2001: 783) ท่ีสนับสนุนขอคนพบดังกลาวโดยกลาววามีหลักฐานท่ีระบุวาผูนําชายและ

ผูนําสตรีท่ีมีประสิทธิผลแสดงแบบภาวะผูนําท่ีตางกัน โดยคุณลักษณะแบบเอาใจเขามาใสใจเราน้ัน

เปนลักษณะของผูนําสตรี 

1.4 ความเปนผูนําแบบเปล่ียนสภาพ เปนองคประกอบหน่ึงของคุณลักษณะของ

ผูนําสตรีทางการศึกษาในภาคใต ในประเด็นน้ีพิจารณาไดวาคุณสมบัติของความเปนหญิงชวย

สงเสริมคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมท่ีเปนองคประกอบยอยของความเปนผูนําแบบเปลี่ยนสภาพ 
ดังเชนท่ีอี๊กลี่และโจฮันเนสเซน-ชมิท (Eagly; & Johannesen-Schmidt. 2001: 793-794) ใหทัศนะ

วาการมุงความสัมพันธเปนรายบุคคล อาจเกี่ยวของกับการเปนคนสนใจ หวงใย เห็นอกเห็นใจ ดูแล
เอาใจใสผูรวมงาน และการดลใจซ่ึงเกี่ยวของกับการรูสึกไวตอความรูสึกระหวางบุคคล การกระตุน

สงเสริม สนับสนุนผูรวมงาน ซ่ึงเปนแนวโนมท่ีสอดรับกับบทบาทของสตรีท่ีไดรับการพัฒนาผานการ

กลอมเกลาทางสังคมใหเปนคนเห็นอกเห็นใจและรูสึกไวตอความรูสึกของผูอื่น คุณสมบัติของความ
เปนหญิงดังกลาวอาจเปนเหตุปจจัยท่ีทําใหผูนําสตรีมีแนวโนมสูงในการมีคุณลักษณะของความเปน

ผูนําแบบเปลี่ยนสภาพ สอดคลองกับผลการศึกษาของทรินิแดดและนอรมอร (Trinidad; &
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Normore. 2005: 574) ท่ีพบวาภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพเปนรูปแบบภาวะผูนําท่ีสตรีชอบใช

มากกวาแบบอื่นและผลการศึกษาของอี๊กลี่และคนอื่นๆ (Eagly; et al. 2003: 569-591) ท่ีพบวาสตรี
ไดรับการประเมินสูงกวาผูชายในทุกองคประกอบของภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพ และยังเกี่ยวของ

กับการใหรางวัลตามสถานการณ มากกวาผูชายซ่ึงเปนองคประกอบหน่ึงของภาวะผูนําแบบ
แลกเปลี่ยน  ในขณะท่ีผูชายมีคุณลักษณะผูนําแบบแลกเปลี่ยนในสวนของการบริหารแบบวางเฉย

และภาวะผูนําแบบปลอยตามสบายสูงกวาสตรี

นอกจากน้ียังมีผลการศึกษาจากงานวิจัยระดับปริญญาเอกท่ีสนับสนุนขอคนพบ
ดังกลาว เชน งานวิจัยของปานพิมพ เช้ือพลากิจ (Cheaupalakit. 2002) ท่ีพบวาโดยท่ัวไปผูบริหาร

สตรีแสดงองคประกอบตางๆ ของผูนําแบบเปลี่ยนสภาพในภาพรวมสูงกวาผูชาย และแสดง
คุณลักษณะของภาวะผูนําดานการบริหารแบบวางเฉยในภาพรวมต่ํากวาผูชายอยางมีนัยสําคัญ 

งานวิจัยของวอนสตรีท (Wanstreet. 2003) ท่ีพบวา ภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพเปนแบบภาวะผูนํา

ท่ีเดนของผูบริหารสตรี สอดคลองกับงานวิจัยของเยทส (Yates. 2005) ท่ีวาผูอํานวยการโรงเรียนท่ี
เปนสตรีสวนใหญมีการใชทุกองคประกอบของภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพ และการใหรางวัลตาม

สถานการณซ่ึงเปนองคประกอบหน่ึงของภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนในระดับสูง 

1.5 การพัฒนาตนเอง เปนองคประกอบหน่ึงของคุณลักษณะของผูนําสตรีทางการ

ศึกษาในภาคใต ในประเด็นน้ีอาจพิจารณาไดวาการเปนผูนําในปจจุบันมุงเนนท่ีการมีสติปญญา

ความรู ความสามารถ ความคิดสรางสรรคและการมีวิสัยทัศนมากกวาปจจัยอื่นๆ ซ่ึงคุณลักษณะ

ดังกลาวลวนเปนสิ่งท่ีสามารถเรียนรูและพัฒนาได  ฉะน้ันสังคมปจจุบันจึงมีแนวโนมใหการยอมรับ
ผูนําท่ีมีคุณลักษณะดังกลาวไมวาผูน้ันจะเปนชายหรือสตรี แตการท่ีผูนําสตรีจะทําใหสังคมและ

ผูรวมงานยอมรับความสามารถในฐานะผูนําซ่ึงฐานความคิด ความเช่ือเร่ืองคุณสมบัติสําหรับ
ตําแหนงบริหารเดิมท่ีเคยเช่ือวาเปนตําแหนงท่ีเหมาะสมสําหรับผูชายน้ันอาจยังคงมีอยูในองคการ 

(Banks. 2000: 222) และการจะกาวหนาหรือประสบความสําเร็จในวิชาชีพน้ัน สตรีจําเปนตองรูจัก

พัฒนาตนเองอยางตอเน่ือง ท้ังน้ีเน่ืองจากการพัฒนาตนเองเปนวิธีการเรียนรูในเชิงรุกท่ีบุคคลเห็น
โอกาสการพัฒนาท่ีอยูรอบตัว และรูจักหาประโยชนจากโอกาสเหลาน้ัน (Delf; & Smith. 2007: 495)

; (Canning. 1984: 9) การพัฒนาตนเองจะชวยใหบุคคลสามารถนําความรู ประสบการณใหมๆ มา
ประยุกตใชเพื่อเพิ่มศักยภาพในการทํางานใหแกตนเองสูงสุดซ่ึงนอกจากจะสงผลตอความกาวหนา 

ความสําเร็จในวิชาชีพแลว ยังสงผลถึงคุณภาพการจัดการศึกษาซ่ึงเปนเปาหมายสําคัญ สอดคลอง

กับงานวิจัยของ อนันตชัย คงจันทร (2543: 84) ท่ีพบวาการพัฒนาตนเองเปนปจจัยเกี่ยวกับ
ลักษณะสวนตัวท่ีมีอิทธิพลตอความกาวหนาในอาชีพของผูบริหารสตรี และผลการวิจัยระดับปริญญา

เอกของ เดอ ฮวน โกเมซ (de Juan - Gomez. 1999) ท่ีพบวาผูนําสตรีใชกลไกการพัฒนาตนเอง
เพื่อกาวสูตําแหนงผูนําระดับสูง และผลการวิจัยของแคมเพล (Kempel. 2006) ท่ีพบกลยุทธสําคัญท่ี

ผูนําสตรีใชในการพัฒนาตนเองเพื่อการประสบความสําเร็จในอาชีพ คือ การสรางความสัมพันธแบบ

พี่เลี้ยง การสรางเครือขาย และการเขารวมโปรแกรมพัฒนาวิชาชีพ
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1.6 บุคลิกภาพ เปนองคประกอบหน่ึงของคุณลักษณะของผูนําสตรีทางการศึกษาใน

ภาคใต ในประเด็นน้ีพิจารณาไดวา บุคลิกภาพเปนคุณลักษณะโดยรวมของแตละบุคคลท่ีรวมกันแลว
ทําใหบุคคลมีความแตกตางจากบุคคลอื่นๆ อันมีอิทธิพลตอความรูสึกของผูพบเห็น (สถิต 

วงศสวรรค. 2544: 4) บุคลกิภาพของผูบริหารมีความสําคัญย่ิงเพราะมีอิทธิพลโดยตรงตอการ

ปฏิบัติงานของผูบริหาร การมีบุคลิกภาพดีจะสรางความนาเช่ือถือ ความศรัทธา ซ่ึงจะนําไปสูการ
ไดรับความรวมมือในการปฏิบัติงาน คุณลักษณะดานบุคลิกภาพของผูบริหาร จึงเปนคุณลักษณะ

หน่ึงท่ีสัมพันธกับภาวะผูนําท่ีมีประสิทธิผล (Hoy; & Miskel. 2005: 380) บุคลิกภาพของผูนําสตรี

ทางการศึกษาจึงมีสวนสําคัญ ท่ีจะสรางความนาเช่ือถือ ความศรัทธา ในตัวผูนําสตรีซ่ึงจะนําไปสู
การไดรับความรวมมือในการปฏิบัติงานไดในท่ีสุด โดยเฉพาะผูนําสตรีซ่ึงอาจตองเผชิญหนากับ

ปญหาอุปสรรค หรือการตอตานจากผูรวมงาน ฉะน้ันบุคลิกภาพของผูนําสตรีทางการศึกษาจึงมี
ความสําคัญเพื่อกระตุนใหผูรวมงานเกิดความไววางใจ เคารพและรวมมือกันทํางานอยางสรางสรรค 

โดยมีผลงานวิจัยของ รัชนก แสวงกาญจน (2548) ท่ีช้ีใหเห็นวาบุคลิกภาพของผูบริหารสตรีมี

ความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลของสถานศึกษาอยางมีนัยสําคัญ และจากการศึกษาเกี่ยวกับ
คุณลักษณะของผูบริหารสตรีของกุลกาญจน มลิเกตุ (2546) และเจือศรี พูนพิพัฒน (2545) ก็ได

ขอสรุปท่ีสอดคลองกันวาบุคลิกภาพเปนคุณลักษณะสําคัญของผูบริหารสตรีตามความคิดเห็นของครู 
และในงานวิจัยของ หยกแกว กมลวรเดช (2547) ท่ีไดศกึษาเร่ืองภาวะผูนําสตรีนักพัฒนาการศึกษา

ของเด็กดอยโอกาส: พหุกรณีศึกษาก็พบวาคุณลักษณะดานบุคลิกภาพเปนองคประกอบหลัก

องคประกอบหน่ึงของภาวะผูนําของสตรีนักพัฒนา
2. ผลการวิเคราะหคุณลักษณะของผูนําสตรีทางการศึกษาในภาคใตท่ีสงผลตอความสําเร็จ

ในการบริหารจัดการสถานศึกษา พบคุณลักษณะท่ีผูนําสตรีกลุมสูงซ่ึงประสบความสําเร็จในการ
บริหารจัดการมีสูงกวากลุมต่ําอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 12 ตัวบงช้ี คอื 1) การใหอิสระ

ในการทํางานกับครูในโรงเรียน 2) การศึกษาหาความรูเกี่ยวกับการปฏิบัติดานการสอนท่ีเปนท่ี

ยอมรับ 3) การปฏิบัติเปนแบบอยางดานการสอนใหแกครูในโรงเรียน 4) การหาโอกาสใหขอมูล
ยอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของครูเพื่อปรับปรุงการสอน 5) การจัดประชุมเพื่อพูดคุยกับครู

หลังการสังเกตการสอน  6) การแสดงความเช่ือม่ันในตนเองในการทํางานใหผูใตบังคับบัญชาเห็น
7) การมีบุคลิกท่ีทําใหผูใตบังคับบัญชารูสึกศรัทธา 8) การอธิบายทิศทางและเปาหมายของโรงเรียน

ใหผูใตบังคับบัญชาเขาใจและเห็นคุณคา 9) การเขารวมศึกษาหรือสัมมนาในหลักสูตรหรือโปรแกรม

การศึกษาเพื่อพัฒนาวิชาชีพท่ีจัดโดยสถาบันตางๆ 10) การยึดผูมีความรู ประสบการณและ
ความสําเร็จสูงเปนแมแบบในการทํางาน 11) การเปดโอกาสใหผูมีความรู มีประสบการณและมีความ

สําเร็จสูงใหขอมูลยอนกลับในการทํางาน 12) การมุงม่ันในการทํางานเพื่อใหงานสําเร็จ

ผูวิจัยนําตัวบงช้ีดังกลาวมาอภิปรายผลตามลําดับดังน้ี
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2.1 การใหอิสระในการทํางานกับครูในโรงเรียน

การใหอิสระในการทํางานเปนวิธีการหน่ึงในการเพิ่มอํานาจซ่ึงเปนการปลดปลอย
ศักยภาพของสมาชิกในองคการอันจะทําใหบุคคลเกิดความนับถือตนเอง มองเห็นคุณคา 

ความสามารถของตน ยกระดับความรูสึกของความมีประสิทธิภาพในตน(self-efficacy) ใหสูงข้ึน ซ่ึง

เปนพลังอํานาจท่ีสามารถสรางผลกระทบได และจะสงผลตอความกระตือรือรน ความทุมเทและ
ความมุงม่ันผูกพันตอการปฏิบัติงานเพื่อวัตถุประสงครวมกันขององคการซ่ึงจะสงผลตอคุณภาพและ

ประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน (Blanchard; et al. 1996: 20) ; (Pastor. 1996: 5) ;(Harvey; &

Brown. 1992: 331) ; (Liu; et al. 2007: 568 - 570) สอดคลองกับดอนเดโร (Dondero. 1997:
219) กลาววาการใหอิสระในการทํางานภายใตประสบการณท่ีแตละบุคคลมี มีความสําคัญย่ิงความ

ความสําเร็จและประสิทธิผลโดยรวมขององคการ เชนเดียวกันกับเดสเลอร (Dessler. 1998: 422)
ท่ีกลาวไวในทํานองเดียวกันวา การขอมูลสารสนเทศ เคร่ืองมือ และใหมีอิสระในการทํางานเปน

วิธีการหน่ึงในการจูงใจใหคนทํางาน เพราะชวยสงเสริมยกระดับความรูสึกวาตนเองมีความสามารถ 

หรือความมีประสิทธิภาพในตนเอง และทําใหแตละบุคคลสามารถใชศักยภาพของตนเองไดเต็มท่ี
ตามศักยภาพ รูสึกวาไดรับการยอมรับ ไดรับการตอบสนองในระดับสูงดานความตองการ

ความสําเร็จ ในทํานองเดียวกับแฮคแมนและโอลแฮม (Brock.1997: 248; citing Hackman; &
Oldham. 1976) ท่ีกลาววาการใหอิสระในการทํางานชวยสงเสริมใหเกิดแรงจูงใจทางบวก ความพึง

พอใจในการปฏิบัติงาน และผลลัพธท่ีเปลี่ยนแปลงไปจากเดิมอยางนาพึงพอใจ ฉะน้ันการใหอิสระ

ในการทํางานนอกจากเปนการเพิ่มอํานาจ และปลดปลอยศักยภาพของบุคคลแลวยังเปนวิธีการหน่ึง
ในการจูงใจใหบุคคลมีความมุงม่ันผูกพันตองานท่ีทําซ่ึงจะสงผลใหเกิดการปฏิบัติงานท่ีดีกวา 

2.2 การศึกษาหาความรูเก่ียวกับการปฏิบัติดานการสอนที่เปนที่ยอมรับ

การศึกษาหาความรูเกี่ยวกับการปฏิบัติดานการสอนท่ีเปนท่ียอมรับเปนการติดตาม
ความกาวหนาทางวิชาการซ่ึงจะสงผลตอการพัฒนาคุณภาพการจัดการศึกษาของโรงเรียน เพราะ

ผูบริหารมีอิทธิพลตอการจัดการเรียนการสอนของครูท้ังโดยทางตรงและทางออม (Daresh. 2002:
108; citing Liu. 1984) สอดคลองกับแนวคิดของคันน่ิงแฮมและคอรเดโร (Cunningham; &

Cordeiro. 2003: 126) ท่ีกลาวถึงผูบริหารท่ีมีความเปนผูนําทางวิชาการไววาจะตองเปนผูท่ีมีความรู

เกี่ยวกับทฤษฎีการเรียนรู เทคนิคการสอนท่ีมีประสิทธิผล มีความรูเกี่ยวกับหลักสูตร ซ่ึงความรู
ลักษณะดังกลาวมีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา เชนเดียวกันกับ แมคอีแวน (McEwan. 2003: 36)

ท่ีกลาววาผูนําทางวิชาการท่ีมีประสิทธิผลเปนผูเรียนรูท่ีกระตือรือรนสูงโดยการอานหนังสือ
หลากหลาย และเขารวมประชุม สัมมนาอยางสมํ่าเสมอ

2.3 การปฏิบัติเปนแบบอยางดานการสอนใหแกครูในโรงเรียน

การเปนแบบอยางดานการสอนเปนกลยุทธหน่ึงท่ีมีประสิทธิผลในการปรับปรุงการ

เรียนการสอนและการเรียนรูและเปนโอกาสแสดงความรู ความสามารถดานการสอนของตน ดังเชน
ท่ีแมคอีแวน (McEwan. 2003: 88-89) ไดใหทัศนะวาผูบริหารตองสาธิตใหครูเห็นวาตนเองเปนผูมี
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ความรูและทักษะเกี่ยวกับการจัดการเรียนการสอนในระดับหน่ึงเพื่อสรางความนาเช่ือถือในคํากลาว

ของตนเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของครู สอดคลองกับ เบลซและเบลซ (Blase; & Blase. 2004: 95-
99) ท่ีกลาววาการเปนแบบอยางมีอิทธิพลอยางมากตอการคิดและพฤติกรรมของครูท่ีไดจากการเห็น

ผูบริหารแสดงแบบอยางการสอนท่ีดี เชนเดียวกันกับเซาทเวอรท (Southworth. 2002) ท่ีกลาววา
การเปนแบบอยางเปนกลยุทธประการหน่ึงท่ีมีประสิทธิผลในการปรับปรุงการเรียนการสอนและการ

เรียนรู ดังเชนท่ี เรแมนและธีส-สปรินทอล (Reiman; & Thies-Sprinthall. 1998: 242-243) ไดให

ทัศนะวาการสาธิตหรือการเปนแบบอยางเปนสิ่งท่ีชวยสงเสริมการเรียนรูทักษะของครู โดยเฉพาะ
การพัฒนาทักษะดานการสอนใหมๆ เพื่อสรางความม่ันใจวารูปแบบการสอนใหมๆ จะถูกนําไปใช

อยางเหมาะสมในหองเรียน  ในทํานองเดียวกันกับรอสโซ (Rossow. 1990: 35) ซ่ึงช้ีใหเห็นวา
ครูใหญในโรงเรียนท่ีมีประสิทธิผลมักปฏิบัติเปนแบบอยางการเนนยํ้าทางวิชาการ และจากผล

การศึกษาของเชกชาฟท (Shakeshaft. 1987) ท่ีพบวาสตรีมีความรูเกี่ยวกับการสอนดีกวาผูชาย 

และสามารถถายทอดความรูเกี่ยวกับวิธีการสอนไดดีกวา นาจะเปนคุณสมบัติของผูนําสตรีท่ีเอี้อตอ
การปฏิบัติเปนแบบอยางดานการสอนใหแกครูไดอยางม่ันใจ

2.4 การใหขอมูลยอนกลับเก่ียวกับการปฏิบัติงานของครูเพื่อปรับปรุงการสอน

การใหขอมูลยอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของครูเพื่อปรับปรุงการสอนเปนการให
ขอมูลสารสนเทศเกี่ยวกับการปฏิบัติงานท้ังในสวนของผลการปฏิบัติงาน และกระบวนการปฏิบัติ

งานซ่ึงชวยสนับสนุน สงเสริมการปฏิบัติงานของครูไดอยางมีประสิทธิผล (McAfee; et al. 1995: 7)

ซ่ึงผลการศึกษาของเชคชาฟทและเพอรรี (Sergiovanni, 2004: 169; citing Shakeshaft; & Perry.
1995) ไดขอสรุปท่ีสนับสนุนขอคนพบดังกลาวคือ พบวาครูใหญสตรีใหขอมูลยอนกลับเกี่ยวกับการ

สอนแกครูมากกวาครูใหญผูชาย และเปนการใหขอมูลยอนกลับท่ีมีรายละเอียดเกี่ยวกับการสอนและ
ใหคําแนะนําท่ีเฉพาะเจาะจงในการปรับปรุง พัฒนาการสอนใหดีข้ึน ประกอบกับวิชาชีพครูเปน

วิชาชีพช้ันสูงซ่ึงโดยธรรมชาติของผูประกอบวิชาชีพช้ันสูงมีความตองการการพัฒนาทักษะ ความรู

และความกาวหนาทางวิชาชีพ (Blase; & Blase. 2004: 86); (Osterman; & Kottamp.1993: 46-47)
ซ่ึงโดยธรรมชาติของบุคคลท่ีมีลักษณะดังกลาวมักเปนบุคคลท่ีมีจุดมุงหมายหลักเพื่อเรียนรู และจะ

ใชความพยายามบอยคร้ังในการขอขอมูลยอนกลับ โดยเฉพาะเม่ืองานท่ีทํามีความทาทาย (Madzar.
1997: 247) ฉะน้ันการใหขอมูลยอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของครูจึงเปนการพัฒนาการจัดการ

เรียนการสอนไดอยางมีประสิทธิภาพ ดังเชนท่ีคลีตัน (Cleeton. 1992: 9) ใหทัศนะวาการใหขอมูล

ยอนกลับเปนการท่ีบุคคลไดรับขอมูลสารสนเทศท่ีชวยใหบุคคลประเมินไดวาพฤติกรรมในขณะน้ันมี
ความเหมาะสมหรือไม เชนเดียวกับสตีลแมนและรัทโควสกี (Steelman; & Rutkowski. 2004: 6)

ควากเลียรี (Quaglieri, 2007: 13 -14) และสทิมสัน (Stimson. 1994: 87) ท่ีกลาววาการใหขอมูล
ยอนกลับมีความจําเปนสําหรับการเรียนรู  การใหขอมูลยอนกลับท่ีมีความหมายสามารถกอใหเกิด

แรงจูงใจในการพัฒนาการทํางาน เสริมแรงพฤติกรรมท่ีมีประสิทธิผลและหยุดพฤติกรรมท่ีไมมี

ประสิทธิผล  
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2.5 การจัดประชุมเพื่อพูดคุยกับครูเก่ียวกับการสอนหลังการสังเกตการสอน

การจัดประชุมเพื่อพูดคุยกับครูเกี่ยวกับการสอนหลังการสังเกตการสอนเปนการ
ดําเนินการเพื่อใหขอเสนอแนะ คําแนะนําเชิงรุกเพื่อปรับปรุงการสอนใหดีข้ึน เปนการใหสารสนเทศ

เกี่ยวกับการปฏิบัติงานของครูเพื่อปรับปรุงการสอนใหดีข้ึน การจัดประชุมหลังการสังเกตการสอนจึง

มีความเช่ือมโยงโดยตรงกับคุณภาพการสอนของครู (Good; & Brophy. 2003: 33) ; (Wiles; &
Bond. 2004: 273)  ดังเชนท่ี เบลซและเบลซ (Blase; & Blase. 2004: 161-162 ;179-180) ช้ีวา

ผลการวิจัยเกี่ยวกับครูใหญในอเมริกาพบวาการจัดการประชุมปรึกษาหารือเกี่ยวกับการสอนเปน

คุณลักษณะหน่ึงของความเปนผูนําทางวิชาการท่ีมีประสิทธิผลเน่ืองจากมีอิทธิพลทางบวกอยางมาก
ตอความรูสึก เจตคติ ความคิด และพฤติกรรมการสอนของครู เชนเดียวกับ แมคอีแวน (McEwan.

2003: 89, 96) ท่ีกลาววาผูนําทางวิชาการท่ีมีประสิทธิผลตองอุทิศท้ังเวลาและพลังกายพลังใจเปน
อยางมากในการสังเกตการสอนและการจัดประชุมเกี่ยวกับการสังเกตการสอนท่ีมุงเนนท่ีการ

ปรับปรุงการสอน หลังจากการตรวจเย่ียมช้ันเรียนแตละคร้ัง 

2.6 การแสดงความเชื่อม่ันในตนเองในการทํางานใหผูใตบังคับบัญชาเห็น

การแสดงความเช่ือม่ันในตนเองในการทํางานใหผูใตบังคับบัญชาเห็นเปนปจจัยหน่ึง

ท่ีทําใหผูใตบังคับบัญชาเช่ือม่ันในตัวผูนําสตรีและนําไปสูการยอมรับและยอมทําตามในท่ีสุด ความ

เช่ือม่ันในตนเองเปนคุณลักษณะหน่ึงของผูนําท่ีมีอิทธิพลทําใหผูตามเกิดการยอมรับโดยปราศจาก
ขอสงสัย (Northouse. 2001: 133-134) ซ่ึงเสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ (2547: 63) ใหความเห็นไว

สอดคลองกันวา การท่ีผูนํามีความเช่ือม่ันในตนเองสูงและยึดม่ันกับความเช่ือของตนเองก็เพื่อใหผู
ตามเช่ือม่ันหรือเช่ือถือการตัดสินใจของผูนํา ผูนําท่ีขาดความเช่ือม่ันในตนเองและไมยึดม่ันกับความ

เช่ือม่ันของตนน้ันยากท่ีจะมีอิทธิพลตอคนอื่น เน่ืองจากความเช่ือม่ันในตนเองเปนความแนใจ

เกี่ยวกับความสามารถและทักษะของตนเอง เปนความเช่ือวาตนเองสามารถสรางความแตกตางได  
และรวมถึงความรูสึกยกยองนับถือตนเอง (Northouse. 2001: 19) ความเช่ือม่ันในตนเองเปน

คุณลักษณะหน่ึงท่ีมีความสัมพันธกับผูนําท่ีประสบความสําเร็จ (Lunenburg; & Ornstein. 2008:
120; citing Yukl. 1989) สอดคลองกับผลจากการศึกษาของอนันตชัย คงจันทร ( 2543: 80) ท่ี

พบวาผูบริหารท้ังชายและหญิงมีความเห็นตรงกันวาความเช่ือม่ันในตนเองเปนบุคลิกภาพท่ีมี

อิทธิพลตอความกาวหนาในอาชีพ 

2.7 การมีบุคลิกที่ทําใหผูใตบังคับบัญชารูสึกศรัทธา

การมีบุคลิกท่ีทําใหผูใตบังคับบัญชารูสึกศรัทธาเปนคุณลักษณะท่ีมีความสําคัญตอการ

ทํางานรวมกันในองคการ เพราะความศรัทธาเปนความเช่ือถือในบุคคลอื่นโดยไมมีการบังคับ และ
เน่ืองจากบุคลิกภาพมีอิทธิพลโดยตรงตอความคิด ความรูสึกของผูพบเห็น การท่ีผูบริหารมี

บุคลิกภาพท่ีชวนใหผูรวมงานซ่ึงเปนผูใตบังคับบัญชารูสึกศรัทธา จึงเปนเสมือนพลังท่ีจะกระตุน

อารมณใหผูใตบังคับบัญชาเห็นคลอยตาม และมีความสามารถในการชักนํา (เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ.
2547: 62-63) บุคลิกภาพท่ีทําใหผูอื่นศรัทธาจะดึงดูดและจูงใจบุคคลในการทํางาน โดยเฉพาะอยาง
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ย่ิงผูบริหารท่ีมีประสิทธิผลน้ัน แมททิวและโคร (Matthews ; & Crow. 2003: 33) กลาววาตองเปน

นักการศึกษาของนักการศึกษา เปนผูนําของผูนํา ซ่ึงการจะเปนเชนน้ีไดก็ตองมีศรัทธาจากผูใต
บังคับบัญชาเปนฐานรองรับซ่ึงเปนอีกระดับหน่ึงท่ีเหนือข้ึนไปจากการยอมรับในฐานะผูบริหารท่ีมี

อํานาจทางนิตินัย (legitimate power) เปนฐานอยูแลว ฉะน้ันการมีบุคลิกท่ีคนอื่นเห็นแลวเกิดความ
ศรัทธา อยากยกยองนับถือมีความสําคัญมากในการจูงใจใหผูใตบังคับบัญชาทํางานรวมกันเพื่อ

จุดมุงหมายขององคกรโดยรวมโดยใชความพยายามมากข้ึน

2.8 การอธิบายทิศทางและเปาหมายของโรงเรียนใหผูใตบังคับบัญชาเขาใจ

และเห็นคุณคา

การอธิบายทิศทางและเปาหมายของโรงเรียนใหผูใตบังคับบัญชาเขาใจและเห็นคุณคา

เปนคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมของการดลใจซ่ึงเปนองคประกอบยอยองคประกอบหน่ึงของความเปน

ผูนําแบบเปลี่ยนสภาพ ซ่ึง เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ (2547: 64) ใหทัศนะวาการดลใจเปนการกระตุน
อารมณผูใตบังคับบัญชาใหเพิ่มความตระหนักและเพิ่มความเขาใจเกี่ยวกับเปาหมาย เห็นคุณคาของ

เปาหมายและเช่ือม่ันวาจะสามารถปฏิบัติงานจนบรรลุเปาหมายได  เม่ือบุคคลเขาใจและตระหนักใน
ความสําคัญของเปาหมาย และทราบแนวทางวาจะชวยกันปฏิบัติภารกิจใหสําเร็จลุลวงไดอยางไร

และมีความคาดหวังดวยความม่ันใจวาจะสามารถทํางานไดสําเร็จจะสงผลใหเกิดแรงจูงใจในการ

ทํางานโดยใชความพยายามมากข้ึน สอดคลองกับเฮลริเจลและสโลคัม (Hellriegel; Slocum. 2004:
278) ท่ีกลาววาการดลใจเปนพฤติกรรมและการสื่อสารท่ีใหแนวทางผูใตบังคับบัญชารูสึกเห็นคุณคา

และความทาทายของงาน และแบสและอโวลิโอ (Bass; & Avolio. 1994a: 3) ท่ีกลาววา ผูนําแบบ
เปลี่ยนสภาพมีการปฏิบัติหรือพฤติกรรมในวิถีทางท่ีจูงใจและสรางแรงบันดาลใจกับคนรอบขาง 

อธิบายเปาหมายและความคาดหวังขององคการอยางชัดเจน และอธิบายวาผูใตบังคับบัญชาจะทํา

อยางไรจึงจะบรรลุเปาหมายน้ัน

2.9 การเขารวมศึกษาหรือสัมมนาในหลักสูตรหรือโปรแกรมการศึกษาเพื่อ

พัฒนาวิชาชีพที่จัดโดยสถาบันตางๆ

การเขารวมศึกษาหรือสัมมนาในหลักสูตรหรือโปรแกรมการศึกษาเพื่อพัฒนาวิชาชีพท่ี

จัดโดยสถาบันตางๆ  เปนวิธีการหน่ึงในการพัฒนาตนเองใหมีคุณลักษณะท่ีจําเปนในการบริหาร
จัดการในปจจุบัน ท้ังน้ีเพราะหลักสูตรหรือโปรแกรมตางๆ มักรวมเอาสาระความรู และทักษะ

พื้นฐานสําหรับผูดํารงตําแหนงบริหารและการพัฒนาความเปนผูนํา (Lewis; & Fagenson. 1995:
39-43) และหากสามารถเลือกเขารวมโปรแกรมตางๆ ไดเหมาะสมกับตนเองจะกอใหเกิดการพัฒนา

ทางวิชาชีพท่ีมีประสิทธิผล กลาวคือ ชวยเพิ่มพูนความรู เปลี่ยนมุมมองของตนจากการไดรับขอมูล

ขาวสารและการทํากิจกรรม ไดมีสวนรวมในกิจกรรมการฝกปฏิบัติจริงชวยในการนําความรูท่ีไดไป
เช่ือมโยงกับสถานการณการทํางานจริงของตนเองไดดี ชวยพัฒนาทักษะการสรางความสัมพันธกับ

บุคคลอื่น มีโอกาสสังเกตตวัแบบความเปนผูนําจากผูนําคนอื่นๆและมีโอกาสสรางเครือขายกับ
เพื่อนรวมวิชาชีพ (Cacioppe. 1998: 47-47) สอดคลองกับผลการวิจัยระดับปริญญาเอกของ
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เอคเคอร (Aaker. 2003) ท่ีพบวาการฝกอบรมภาวะผูนําแบบเปนทางการเปนตัวบงช้ีสําคัญของการ

ทักษะภาวะผูนําท่ีแข็งแกรงของผูบริหารสตรี ผลการวิจัยของแชพแมน (Chapman. 2006) ท่ีพบวา
การมีสวนรวมในโปรแกรมแบบกลุมสําหรับกลุมบุคคลท่ีมีจุดประสงครวมกันเปนประสบการณท่ีมี

คุณคาสําหรับผูนําสตรี  ผลการวิจัยของบราวน (Brown. 2000) ท่ีพบวาโปรแกรมการพัฒนาวิชาชีพ
ระดับชาติมีประโยชนมากในการพัฒนาอาชีพ และเชนเดียวกันกับผลการวิจัยของบราวน  (Brown.

2005) ท่ีพบวาผูนําสตรีรายงานวาการไดเขารวมในโปรแกรมพัฒนาวิชาชีพท่ีจัดโดยสถาบันตางๆ 

สงเสริมทักษะทางวิชาชีพ ไดมีโอกาสสรางเครือขายและสงเสริมความนับถือตนเอง  

2.10 การยึดผูมีความรู ประสบการณและความสําเร็จสูงเปนแมแบบใน

การทํางาน

การยึดผูมีความรู ประสบการณและความสําเร็จสูงเปนแมแบบในการทํางาน เปน

แนวคิดหน่ึงของระบบพี่เลี้ยงซ่ึงมีอิทธิพลตอการพัฒนาวิชาชีพของผูนําสตรี เน่ืองจากแมแบบมี
บทบาทสําคัญในการสรางแรงบันดาลใจและการเปนแบบอยางการทํางาน (Malderez; &

Bodoczky. 1999: 4; citing Fullerton; & Malderez.1998) แมแบบเปนแรงบันดาลใจท่ีกระตุนการ
ทํางานใหประสบความสําเร็จไดอยางเชนแมแบบและมีความปรารถนาท่ีจะเพิ่มพูนคุณลักษณะ

บางอยางตามแมแบบซ่ึงประสบความสําเร็จ (Murrell; Zagenczyk. 2006: 562; citing

Gibson.2004: 136) และการไดดูแบบอยางการทํางานจากแมแบบจะชวยสรางความม่ันใจในการ
ทํางานใหบุคคลไดในระดับหน่ึง การมีแบบอยางในการทํางานดังกลาวจะมีอิทธิพลตอบุคคลมาก

โดยเฉพาะในบางสถานการณการทํางานท่ีตนเองมีประสบการณจํากัด (Hoy; & Miskel. 2005: 151)
ซ่ึงผลงานวิจัยท่ีช้ีวาผูท่ีเปนแบบอยางในการทํางานเปนปจจัยประการหน่ึงท่ีสนับสนุนความกาวหนา

ในอาชีพของผูบริหารสตรี (อนันตชัย คงจันทร. 2543: 78) สอดคลองกับการศึกษาของเบอรกและ

คนอื่นๆ  (Burke; et al. 2006) ท่ีพบวาสตรีท่ีมีพี่เลี้ยงเปนสตรีระบุวามีการเปนแมแบบและไดพัฒนา
ดานจิตวิทยาเชิงสังคมในระดับสูง นอกจากน้ียังมีผลการวิจัยระดับปริญญาเอกของโลว (Lowe.

2006) พบวาผูนําสตรีไดรับความชวยเหลือจากพี่เลี้ยงอยางมาก 3 ดาน คือ การสนับสนุนดานอาชีพ 
การสนับสนุนดานจิตวิทยาสังคม และการเปนแมแบบ สอดคลองกับงานวิจัยของเมนเดส-มอส  

(Mendez- Morse. 2004) ท่ีพบวาผูนําทางการศึกษาในการศึกษามีแมแบบในการทํางาน

2.11 การเปดโอกาสใหผูมีความรู ประสบการณและความสําเร็จสูงใหขอมูล

ยอนกลับในการทํางาน

การเปดโอกาสใหผูมีความรู ประสบการณและความสําเร็จสูงใหขอมูลยอนกลับในการ

ทํางาน  เปนอีกแนวคิดหน่ึงของระบบพี่เลี้ยงท่ีมีความสําคัญมากตอการเปนผูบริหารในชวงเร่ิมแรก 

และการจะประสบความสําเร็จในเสนทางวิชาชีพของผูบริหารสตรี  เน่ืองจากการไดรับขอมูล
ยอนกลับในการปฏิบัติงานนําไปสูการเรียนรู พัฒนา และปรับปรุงตนเอง ซ่ึงเบเคอรและบัคเลย 

(Baker; & Buckley. 1996: 28) ใหทัศนะวาวาการใหขอมูลยอนกลับเปนสิ่งจําเปนสําหรับการเรียนรู
และโดยท่ัวไปบุคคลท่ีมีจุดมุงหมายหลักเพื่อการเรียนรูจะใชความพยายามบอยคร้ังในการขอขอมูล
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ยอนกลับ โดยเฉพาะเม่ืองานท่ีทํามีความทาทาย และตองใชความพยายามอยางมากในการทํางาน

ใหสําเร็จ  สอดคลองกับ สมยศ นาวีการ (2547: 107) และเชอรริงตัน (Hoy; & Miskel. 2005: 134;
citing Cherrington. 1991) ท่ีกลาววาผูนําท่ีมีแรงจูงใจเพื่อความสําเร็จหรือ มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มี

คุณลักษณะสําคัญประการหน่ึงคือเปนบุคคลท่ีกระตือรนท่ีจะไดรับขอมูลยอนกลับเกี่ยวกับการ
ทํางาน บุคคลในกลุมน้ีตองการรูวาตนเองทํางานไดดีเพียงใด หรือทํางานไดประสบผลสําเร็จหรือไม

ซ่ึงแมดซาร (Madzar. 1997: 246) ช้ีใหเห็นวาผูบริหารท่ีแสวงหาขอมูลยอนกลับมีผลการปฏิบัติงาน

ดีกวาผลการปฏิบัติงานโดยเฉลี่ยของผูบริหารอื่นๆ สอดคลองกับผลงานวิจัยระดับปริญญาเอกของ
ของแฮมิลตัน (Hamilton. 2001) ท่ีพบวาครูใหญสตรีในโรงเรียนมัธยมศึกษาตอนปลายเช่ือวาการ

เปนผูแสวงหาความสัมพันธแบบพี่เลี้ยงไมวาพี่เลี้ยงจะเปนหญิงหรือชาย มีความจําเปนสําหรับการ
ธํารงรักษาไวซ่ึงระบบโรงเรียนท่ีมีประสิทธิผล  เชนเดียวกันกับโลว (Lowe. 2003) ท่ีพบวามากกวา

คร่ึงหน่ึงของผูบริหารสตรีมีพี่เลี้ยงและระบุวาการมีพี่เลี้ยงเปนสตรีมีความสําคัญมากตอการดํารงอยู

ในตําแหนง และการใหคําปรึกษาแบบไมเปนทางการมีประสิทธิผลมากกวาโปรแกรมใหคําปรึกษา
แบบเปนทางการ สอดคลองกับโฮวารด (Howard. 2004) ท่ีพบวาผูบริหารสตรีระบุวาระบบพี่เลี้ยง

เปนสิ่งสําคัญในการสนับสนุนสงเสริมการพัฒนาดานวิชาชีพและดานสวนตัว และระบบพี่เลี้ยงท่ี
ประสบความสําเร็จสําหรับสตรีเหลาน้ีมีแนวโนมเปนแบบไมเปนทางการมากกวาเปนทางการ 

2.12 การมีความมุงม่ันในการทํางานเพื่อใหงานสําเร็จ

การมีความมุงม่ันในการทํางานเพื่อใหงานสําเร็จ เปนความปรารถนาท่ีจะทํางานให

สําเร็จลุลวง โดยใชความเพียรพยายาม อุตสาหะ คิดริเร่ิมและมีแรงผลักในการทํางาน ทํางานเชิงรุก 
บากบ่ันเม่ือเผชิญกับปญหาหรืออุปสรรค (Northouse. 2001: 19-20) คุณสมบัติของความเปนคน

มุงม่ันดังกลาวอาจสงผลใหบุคคลทํางานประสบความสําเร็จเปนท่ีประจักษ และเปนท่ียอมรับของ
สังคมและเพื่อนรวมวิชาชีพ สอดคลองกับผลงานวิจัยงานของฮอลแคมป (Holtkamp. 2002) ท่ีพบวา

ครูใหญสตรีมีแรงขับเพื่อความสําเร็จโดยมีการ ตั้งเปาหมาย และมีแรงขับภายในเพื่อทํางานใหสําเร็จ

ตามเปาหมาย ผลงานวิจัยระดับปริญญาเอกของ เดอ ฮวน-โกเมซ (de Juan - Gomez. 1999) ท่ี
พบวาสตรีความตั้งใจแนวแนในการทํางาน มีความปรารถนาอยางแรงกลา  มีความอดทน อุตสาหะ 

มุงม่ันผูกพัน และทํางานอยางมีเปาหมาย สอดคลองกับงานวิจัยของ หยกแกว กมลวรเดช (2547)
ท่ีพบวาสตรีมีเปาหมายในการทํางานมีความอดทนตองานท่ียากลําบาก

ขอเสนอแนะ

ขอเสนอแนะเพื่อการนําไปใช

จากผลการวิจัย ผูวิจัยไดใหขอเสนอแนะเพื่อการนําผลการวิจัยไปใชดังน้ี
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1. จากการวิเคราะหคุณลักษณะของผูนําสตรีทางการศึกษาในภาคใตพบวา มี 12 ตัว

บงช้ีท่ีสงผลตอความสําเร็จในการบริหารจัดการสถานศึกษา สํานักงานคณะกรรมการการศึกษา
แหงชาติ (สพฐ.) จึงควรดําเนินการพัฒนาคุณลักษณะดังกลาวใหกับผูบริหารสตรี ซ่ึงอาจดําเนินการ

โดยการสรางหลักสูตรฝกอบรมสําหรับบางตัวบงช้ีท่ีเปนทักษะ หรือดําเนินการโดยจัดทําเอกสาร
เผยแพร 

2. จากการศึกษาพบวาผูนําสตรีทางการศึกษาในภาคใตโดยเฉพาะผูนําสตรีกลุมสูงมี

การทํางานโดยยึดแมแบบซ่ึงเปนผูมีความรู ประสบการณและความสําเร็จสูง และมีการเปดโอกาสให
ผูมีความรู ประสบการณและความสําเร็จสูงใหขอมูลยอนกลับในการทํางานซ่ึงเปนแนวคิดของระบบ

พี่เลี้ยง ฉะน้ันในการเตรียมบุคคลท่ีจะเปนผูบริหารโดยเฉพาะผูบริหารสตรี สํานักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษา (สพท.) ควรจัดใหมีระบบพี่เลี้ยงโดยดําเนินการแบบเปนทางการในการจับคูระหวาง

ผูบริหารท่ีมีความรู ประสบการณและความสําเร็จสูงกับผูบริหารใหม รวมท้ังควรสงเสริมใหผูบริหาร

สตรีใชระบบพี่เลี้ยงแบบไมเปนทางการในการพัฒนาวิชาชีพ
3. จากการศึกษาพบกลยุทธการพัฒนาตนเองหลายประการท่ีผูนําสตรีกลุมสูงใชใน

การพัฒนาตนเองซ่ึงอาจเปนเหตุปจจัยหน่ึงท่ีสงผลใหประสบความสําเร็จในวิชาชีพ เชน การทํางาน
โดยยึดแมแบบซ่ึงมีความรู ประสบการณและความสําเร็จสูง  การเปดโอกาสใหผูมีความรู 

ประสบการณ และความสําเร็จสูงใหขอมูลยอนกลับในการทํางาน รวมท้ังการเขารวมศึกษาหรือ

สัมมนาในหลักสูตรหรือโปรแกรมการศึกษาเพื่อพัฒนาวิชาชีพท่ีจัดโดยสถาบันตางๆ ฉะน้ันผูบริหาร
สตรีอาจใชแนวทางดังกลาวในการพัฒนาตนเองอยางตอเน่ืองเพราะการเปนผูนําท่ีมีประสิทธิผล

สามารถเรียนรู ฝกฝน และพัฒนาได
4. จากการศึกษาพบวาผูนําสตรีกลุมสูงซ่ึงประสบความสําเร็จในการบริหารจัดการ

สถานศึกษามีคุณลักษณะสําคัญท่ีสูงกวากลุมต่ําหลายคุณลักษณะเชน การเปนคนเช่ือม่ันในตนเอง  

มีบุคลิกภาพท่ีทําใหผูใตบังคับบัญชารูสึกศรัทธา  เปนคนมีความมุงม่ันในการทํางานเพื่อใหงาน
สําเร็จ คุณลักษณะดังกลาวมีอิทธิพลตอความคิด ความรูสึกของผูรวมงานอันจะนําไปสูการยอมรับใน

ตัวผูบริหารซ่ึงเปนเหตุปจจัยสําคัญประการหน่ึงตอความราบร่ืนและประสิทธิผลในการบริหารจัดการ 
ฉะน้ันผูบริหารสตรีท่ีตองการประสบความสําเร็จในวิชาชีพ ควรพัฒนาตนเองเพื่อเพิ่มพูน

คุณลักษณะดังกลาว

ขอเสนอแนะในการวิจัยคร้ังตอไป

ผูวิจัยไดใหขอเสนอแนะในการวิจัยคร้ังตอไป ดังน้ี

1. ควรมีการศึกษาเปรียบเทียบกับผูนําสตรีทางการศึกษากลุมอื่นๆ เชน ผูนําสตรีทาง

การศึกษาในภาคเหนือ ผูนําสตรีทางการศึกษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ฯลฯ เพื่อตรวจสอบ
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ความแปรเปลี่ยนของตัวแปรคุณลักษณะของผูนําสตรีทางการศึกษาในภาคใตกับคุณลักษณะของ

ผูนําสตรีทางการศึกษาในภาคอื่นๆ
2. ควรมีการศึกษาเพื่อยืนยันเชิงทฤษฏีขององคประกอบคุณลักษณะของผูนําสตรีทาง

การศึกษาในภาคใตโดยใชการวิเคราะหองคประกอบเชิงยัน (Confirmatory Factor Analysis)
3. ควรนําผลการวิจัยท่ีไดไปสรางเคร่ืองมือวัดและตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิง

โครงสราง (construct validity) ของตัวบงช้ี
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ภาคผนวก ก คาสถิติแสดงดัชนี CVI ความเชื่อม่ันและ อํานาจจําแนกของขอคําถาม

แบบสอบถาม

 เร่ือง การศึกษาองคประกอบคุณลักษณะของผูนําสตรีทางการศึกษาในภาคใต

คุณลักษณะสวนบุคคลดานบุคลิกภาพ

ขอ CVI ความเช่ือม่ันหากตัดขอน้ีท้ิง
(Alpha if Item Deleted)

(corrected item-total
correlation)

(t-test)

1 1.00 .93 .83 4.714**

2 1.00 .94 .73 6.332**

3 1.00 .94 .76 6.091**

4 1.00 .93 .78 9.000**

5 1.00 .93 .80 5.737**

6 1.00 .93 .78 4.230**

7 1.00 .94 .60 2.569*

8 .80 .94 .76 2.716*

9 .80 .94 .63 4.330**

10 1.00 .94 .62 5.692**

11 .80 .93 .80 4.648**

12 1.00 .94 .63 4.867**

13 1.00 .94 .73 7.603**

14 1.00 .94 .68 5.357**

ความเช่ือม่ันท้ัง 14 ขอ เทากับ .94

** p<. 01, * p< .05
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คุณลักษณะสวนบุคคลดานการเอาใจเขามาใสใจเรา

ขอ CVI ความเช่ือม่ันหากตัดขอน้ีท้ิง

(Alpha if Item Deleted)

(corrected item-

total correlation)

(t-test)

1 1.00 .92 .76 4.638**

2 1.00 .92 .76 9.000**

3 .80 .91 .83 5.422**

4 1.00 .91 .83 9.000**

5 .80 .92 .72 5.091**

6 .80 .92 .80 9.798**

7 .80 .92 .79 6.042**

ความเช่ือม่ันท้ัง  7 ขอเทากับ .93

** p<. 01

คุณลักษณะดานพฤติกรรมการพัฒนาตนเอง

ขอ CVI ความเช่ือม่ันหากตัดขอน้ีท้ิง

(Alpha if Item Deleted)

(corrected item-

total correlation)

(t-test)

1 .80 .88 .62 4.160**

2 .80 .88 .69 6.833**

3 .80 .87 .74 7.550**

4 1.00 .88 .61 4.028**

5 1.00 .89 .57 5.582**

6 1.00 .88 .67 4.666**

7 1.00 .88 .65 4.753**

8 .80 .88 .69 5.075**

9 .80 .88 .66 3.578**

ความเช่ือม่ันท้ัง 9 ขอ เทากับ .89

** p<. 01
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คุณลักษณะดานพฤติกรรมความเปนผูนําทางวิชาการ

ขอ CVI ความเช่ือม่ันหากตัดขอน้ีท้ิง

(Alpha if Item Deleted)

(corrected item-total

correlation)

(t-test)

1 1.00 .96 .73 3.761**

2 .60 .96 .65 4.230**

3 1.00 .96 .72 6.862**

4 1.00 .96 .83 8.521**

5 .80 .95 .87 8.143**

6 1.00 .96 .82 5.288**

7 1.00 .96 .76 4.147**

8 1.00 .95 .86 5.532**

9 1.00 .96 .83 7.091**

10 1.00 .96 .76 7.216**

11 1.00 .96 .80 5.941**

12 1.00 .96 .85 4.993**

13 1.00 .96 .82 5.060**

14 1.00 .96 .78 5.267**

คาความเช่ือม่ันท้ัง 14 ขอ เทากับ .96
** p<. 01
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คุณลักษณะดานพฤติกรรมความเปนผูนําแบบรวมมือ

ขอ CVI ความเช่ือม่ันหากตัดขอน้ีท้ิง

(Alpha if Item Deleted)

(corrected item-total

correlation)

(t-test)

1 .80 .93 .68 5.308**

2 .80 .94 .64 4.243**

3 1.00 .93 .68 4.714**

4 1.00 .93 .75 7.236**

5 1.00 .93 .76 7.203**

6 1.00 .93 .75 6.656**

7 1.00 .93 .81 5.737**

8 1.00 .93 .84 7.236**

9 .80 .93 .75 5.060**

10 1.00 .93 .82 6.788**

11 1.00 .93 .74 3.239**

คาความเช่ือม่ันท้ัง 11 ขอเทากับ .94
** p<. 01
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คุณลักษณะดานพฤติกรรมความเปนผูนําแบบเปล่ียนสภาพ

ขอ CVI ความเช่ือม่ันหากตัดขอน้ีท้ิง

(Alpha if Item Deleted)

(corrected item-total

correlation)

(t-test)

1 1.00 .96 .80 7.637**

2 1.00 .96 .87 8.497**

3 .80 .96 .80 5.334**

4 1.00 .96 .76 4.583**

5 1.00 .96 .86 6.454**

6 .80 .96 .89 7.878**

7 1.00 .96 .89 6.194**

8 1.00 .96 .89 5.532**

9 .80 .96 .71 4.950**

10 .80 .96 .85 5.237**

11 1.00 .96 .85 5.532**

12 1.00 .96 .73 4.837**

13 1.00 .96 .70 4.431**

14 .80 .96 .74 7.603**

15 1.00 .96 .66 2.835*

คาความเช่ือม่ันท้ัง 15 ขอ เทากับ .96
** p<. 01, * p< .05

คาความเช่ือม่ันรวมท้ังฉบับ (70 ขอ) เทากับ .98
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220

ภาคผนวก ข รายชื่อผูทรงคุณวุฒิและรายชื่อผูเชี่ยวชาญ

รายชื่อผูทรงคุณวุฒิในการจัดสนทนากลุมเพื่อหาขอมูลเก่ียวกับบริบทภาคใตประกอบการ

วิจัยเร่ืองการศึกษาองคประกอบคุณลักษณะผูนําของผูนําสตรีทางการศึกษาในภาคใต

วันศุกรที่ 18 กรกฎาคม 2551

เวลา 09.00 น – 12.00 น.

ณ หองรับรอง 1 อาคารสงขลา มหาวิทยาลัยหาดใหญ

----------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------

ประธานที่ประชุม ศาสตราจารย ดร.เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ

รายชื่อผูทรงคุณวุฒิ

1. ศาสตราจารย ชวน เพชรแกว อาจารยประจําคณะครุศาสตร 

มหาวิทยาลัยราชภัฏสุราษฏรธานี
2. รองศาสตราจารย.ดร.สุวิมล เข้ียวแกว  ผูชวยอธิการบดี เขตการศึกษาตรัง 

มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร เขตการศึกษาตรัง

3. รองศาสตราจารย.ดร.วิชัย ชํานิ รองอธิการบดีฝายวิชาการ มหาวิทยาลัยทักษิณ
4. รองศาสตราจารย ลําดวน เกษตรสุนทร   คณบดีคณะครุศาสตร มหาวิทยาลัยราชภัฎสงขลา

5. รองศาสตราจารย กรรณิกา พนัสอําพล คณบดีคณะครุศาสตร มหาวิทยาลัยราชภัฏยะลา
6. ผูชวยศาสตราจารย ดร.อนันต ทิพยรัตน   รองอธิการบดีฝายวิชาการ มหาวิทยาลัยหาดใหญ

7. นายอดินันท ปากบารา ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาสตูล
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รายชื่อผูเชี่ยวชาญในการตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ

1. ศาสตราจารย ดร.สุวิมล วองวาณิช

ภาควิชาจิตวิทยาและวิจัยการศึกษา จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย

2. รศ.ดร.กลา ทองขาว
คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช

3. ผศ. ดร. เรวดี กระโหมวงศ
หัวหนาภาควิชาการประเมินผลและวิจัย คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยทักษิณ

4. ผศ.รท.ดร. ไพบูลย ออนม่ัง

อาจารยประจําบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ
5. ดร.พีระ รัตนวิจิตร     

ผูอํานวยการโรงเรียนอนุบาลระยอง
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ภาคผนวก ค ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงสํารวจ

1. คาการรวมกันของตัวแปร (communalities)

Communalities

Initial Extraction

female1 1.000 .599

female2 1.000 .729

female3 1.000 .797

female4 1.000 .536

female15 1.000 .378

female17 1.000 .400

female18 1.000 .452

female19 1.000 .340

female20 1.000 .589

female21 1.000 .557

female22 1.000 .406

female25 1.000 .589

female26 1.000 .690

female27 1.000 .752

female28 1.000 .672

female29 1.000 .715

female30 1.000 .355

female32 1.000 .400

female34 1.000 .469

female35 1.000 .568

female36 1.000 .669

female37 1.000 .666

female38 1.000 .701

female39 1.000 .467

female45 1.000 .607

female46 1.000 .632

female47 1.000 .638

female48 1.000 .723

female49 1.000 .700
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female50 1.000 .566

female51 1.000 .503

female52 1.000 .618

female53 1.000 .560

female54 1.000 .502

female55 1.000 .545

female56 1.000 .625

female57 1.000 .734

female58 1.000 .621

female59 1.000 .647

female60 1.000 .589

female61 1.000 .542

Extraction Method: Principal

Component Analysis.
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2. การสกัดองคประกอบโดยใชวิธี principal component

Total Variance Explained

Initial Eigenvalues

Extraction Sums of Squared

Loadings

Rotation Sums of Squared

Loadings

Com-

ponent Total

% of

Variance

Cumulative

% Total

% of

Variance

Cumulative

% Total

% of

Variance

Cumulative

%

1 12.156 29.649 29.649 12.156 29.649 29.649 6.329 15.436 15.436

2 3.173 7.738 37.387 3.173 7.738 37.387 4.022 9.810 25.246

3 2.620 6.390 43.777 2.620 6.390 43.777 3.718 9.068 34.314

4 2.148 5.239 49.016 2.148 5.239 49.016 3.494 8.522 42.837

5 2.056 5.016 54.032 2.056 5.016 54.032 3.409 8.315 51.151

6 1.693 4.128 58.160 1.693 4.128 58.160 2.874 7.009 58.160

7 1.342 3.273 61.434

8 1.046 2.550 63.984

9 1.018 2.484 66.467

10 .923 2.251 68.718

11 .818 1.995 70.713

12 .794 1.937 72.650

13 .746 1.819 74.469

14 .710 1.732 76.202

15 .664 1.620 77.822

16 .627 1.530 79.352

17 .614 1.497 80.850

18 .579 1.412 82.262

19 .556 1.356 83.618

20 .529 1.291 84.908

21 .519 1.266 86.174

22 .504 1.228 87.403

23 .459 1.121 88.523

24 .424 1.034 89.557

25 .395 .963 90.520

26 .382 .932 91.452

27 .365 .889 92.342

28 .321 .783 93.125
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29 .295 .719 93.843

30 .287 .700 94.543

31 .281 .686 95.229

32 .264 .643 95.872

33 .262 .640 96.512

34 .239 .583 97.096

35 .226 .552 97.648

36 .204 .499 98.147

37 .180 .439 98.586

38 .157 .384 98.970

39 .152 .372 99.342

40 .145 .353 99.695

41 .125 .305 100.000

Extraction Method: Principal Component Analysis.

3. การหมุนแกนดวยวิธี Varimax

Rotated Component Matrix
a

Component

1 2 3 4 5 6

female48 .791 .153 .079 .039 .256 -.007

female49 .784 .113 .067 .121 .232 .018

female47 .740 .149 .160 .037 .195 -.055

female50 .702 .168 .037 .102 .156 .089

female46 .697 .197 .101 .058 .303 .044

female45 .694 .177 .098 .039 .265 .111

female53 .681 .114 .234 .151 -.068 .033

female52 .676 .196 .258 .160 -.052 .165

female55 .647 .141 .197 .246 -.004 -.083

female51 .645 .145 .045 .182 .081 .155

female54 .645 .153 .178 .157 -.008 -.074

female38 .137 .775 .169 .136 .189 .008

female37 .217 .761 .107 .137 .079 .052

female36 .207 .758 .073 .183 .111 .021
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female35 .210 .681 .062 .167 .148 .080

female34 .157 .604 .060 .148 .222 .067

female39 .194 .589 .227 .093 .084 .123

female32 .209 .543 .082 .113 .145 .144

female29 .207 .151 .788 .084 .131 .067

female27 .194 .180 .770 .172 .245 .014

female28 .161 .131 .764 .081 .154 .126

female26 .186 .206 .715 .165 .272 -.031

female25 .238 .224 .662 .096 .187 -.007

female30 .085 -.060 .543 .149 .086 .137

female57 .175 .189 .131 .767 .208 .140

female59 .090 .213 .092 .764 .032 .003

female58 .147 .093 .071 .725 .081 .230

female56 .083 .129 .166 .702 .224 .177

female60 .335 .222 .174 .629 .020 .041

female61 .335 .199 .205 .583 -.024 .088

female20 .200 .026 .187 .109 .708 -.014

female21 .186 .086 .212 .139 .671 .034

female18 .133 .140 .137 .132 .614 -.048

female22 .065 .229 .019 .095 .567 .134

female19 .109 .110 .025 .053 .557 -.047

female17 .175 .148 .175 -.090 .552 .064

female15 -.036 .088 .183 .021 .548 .188

female3 -.008 .130 .056 .147 .069 .867

female2 .055 .129 .070 .124 .000 .830

female1 .028 .028 .019 .115 .058 .762

female4 .096 .068 .114 .075 .074 .705

Extraction Method: Principal Component Analysis.

Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization.

a. Rotation converged in 6 iterations.
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ประวัติยอผูวิจัย

ช่ือ – ช่ือสกุล นางสาววรรณดี เกตแกว

วันเดือนปเกิด 23 มิถุนายน 2520
สถานท่ีเกิด อําเภอเขาพนม จังหวัดกระบ่ี

สถานท่ีอยูปจจุบัน 119 หมูท่ี 3 ตําบลเขาดิน อําเภอเขาพนม จังหวัดกระบ่ี

สถานท่ีทํางานปจจุบัน โรงเรียนบานเขาดิน สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษากระบ่ี
ประวัติการศึกษา

พ.ศ. 2538 มัธยมศึกษาปท่ี 6
จากโรงเรียนเบญจมราชูทิศ จังหวัดนครศรีธรรมราช

พ.ศ. 2542 ศศ.บ. (ศึกษาศาสตร วิชาเอกภาษาอังกฤษ)

(เกียรตินิยมอันดับ 1) โครงการคุรุทายาท
จากมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร วิทยาเขตปตตานี 

พ.ศ. 2547 ศศ.ม. (การบริหารการศึกษา)
จากมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร วิทยาเขตกระบ่ี

พ.ศ. 2552 กศ.ด (การบริหารการศึกษา)

จากมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ
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